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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo apresentar e analisar o indice de
absenteismo de uma empresa do setor elétrico e sua correlacdo com
o Programa de Qualidade de Vida desta organizacdo. Para tanto se
descreveu todas as etapas do estudo realizado por meio de um
levantamento sistematico dos dados relativos a auséncias
correlacionando variaveis intrinsecas ao tema, tais como: idade,
doencga, cargo, lotacdo entre outras, com a finalidade de descobrir a
doenca causadora de maiores faltas. Posteriormente foram
destacadas as relacdes entre os resultados do estudo e o surgimento
dos projetos de Qualidade de Vida derivados desta pesquisa. Nesse
contexto, a presente monografia buscou discutir o tema absenteismo a
partir das idéias da literatura promovendo confronto dos pontos
tedricos que fazem referéncia ao assunto, procurando descobrir o
carater cientifico do mesmo. Considerando que este fenbmeno existe
nas organizagdes buscou-se verificar o papel do trabalho e seus
significados ao longo da histéria, fazendo um paralelo entre as
transformacdes e a evolucdo deste processo culminando na revolugao
tecnolégica presente atualmente, como também a importancia
concedida as pessoas nas empresas como fonte de investimento e
sendo entendidas como parceiras para o melhor alcance do resultado
empresarial.  Verifica-se uma  preocupagdo  contemporanea
referenciada a implantacdo de programas de qualidade de vida que
favorecam a salde e o bem-estar dos empregados. Com relagédo ao
absenteismo s&o discutidas suas causas, variaveis e fatores,
correlacionando este aspecto com um modelo de estudo
recomendado pelo Subcomité de Absenteismo e as férmulas mais
usuais a serem utilizadas no método quantitativo. Destacou-se como
resultados a explanacdo de um exemplo do estudo que verificou como
doenca mais causadora de auséncias as Doencas Osteomusculares e
Traumas comprometendo principalmente os eletricistas devido a
origem de suas atividades estarem relacionadas a movimentos
repetitivos entre outros. Diante deste resultado foram realizados
projetos com vistas ao combate destas doencgas, comprovando como
estudos sobre absenteismo podem conduzir a implementacdo de
projetos sobre Qualidade de Vida e como o estudo realizado tem
relacdo com bases cientificas.



APRESENTACAO

A escolha do tema abordado neste trabalho de monografia derivou-se da
experiéncia pratica de estagio realizada pela autora durante um ano na empresa de
energia elétrica do DF. O contato com a area de Saude e Seguranca no Trabalho
proporcionou o0 estudo que sera relatado, fruto de 9 meses de pesquisa, para
composicao do relatorio final sobre os resultados encontrados na referida empresa.
Uma equipe multifuncional, da qual a autora foi integrante, foi montada para sugerir
medidas preventivas quanto aos aspectos percebidos como criticos. Varias acdes
foram tomadas para combater o indice encontrado relativo a doenca. Uma ampla
campanha foi realizada e divulgada através de matérias publicadas no jornal interno,
CEB NET, além da composicéo de varios folders e filipetas que foram desenvolvidos
pela empresa.

E com orgulho que apresento este trabalho, esperando que possa contribuir
para que outras empresas testem o modelo e alcancem melhores resultados
derivados deste estudo que particularmente foi bastante gratificante.

Apés a divulgacdo dos resultados para a geréncia da organizacdo, foi
possivel verificar na pratica um plano de melhorias que se concretizou através da
montagem de um Programa de Qualidade de Vida.

Assistir a acdo dos programas desenvolvidos e seus efeitos nos
colaboradores foi um dos pontos mais gratificantes na realizacdo deste estudo, além
de possibilitar um contato real com o problema organizacional, tdo enfrentado
atualmente, o que contribui eficazmente para o arsenal de conhecimento cientifico

da autora.



INTRODUCAO

O objetivo principal desta pesquisa é o relato de um caso sobre o estudo
sistematico do absenteismo, demonstrando consequéncias praticas no cotidiano na
vida dos funcionarios através da implementacdo de projetos para o Programa de
Qualidade de Vida na empresa demonstrando como foi realizada a coleta dos dados
sobre auséncias dos empregados através do estudo das patologias causadoras das
faltas. Foram descritas tabulagbes dos resultados discutidos os aspectos mais
relevantes do estudo. No decorrer do trabalho, sdo feitas discussbes sobre temas
relevantes para a compreensao deste fenbmeno, tais como a discussao sobre o
trabalho e sua relacdo com as pessoas e com as empresas, qualidade de vida e
apresentacao dos resultados.

Segundo Souto (1980) absenteismo designa a auséncia dos trabalhadores ao
trabalho, naquelas ocasifes em que seria de esperar a sua presenca, por razoes de
ordem médica ou quaisquer outras. O caso relatado nesta pesquisa teve como foco o
absenteismo médico: auséncia motivada por doenca e justificada por atestado médico.

Ha doencas ocupacionais que sao inegavelmente derivadas do proprio servicgo,
dos recursos utilizados, do relacionamento com as pessoas entre outras variaveis. Em
relacdo as doencas, o comportamento pode variar entre as pessoas, pois uma mesma
patologia e com a mesma gravidade, pode motivar ou ndo um trabalhador a néo
comparecer ao emprego. Algumas vezes a sua auséncia independe da sua deciséo,
como ocorre nas doencas e acidentes graves. Por outro lado, o absenteismo pode
estar demonstrando uma rejeicdo ao trabalho, insatisfacdo com o salario, com as
politicas da empresa ou com as condi¢des de trabalho. Isso é particularmente verdade
nas faltas de pequena duragéo, e quase sempre proximas de feriados ou finais de
semana. (Nogueira, 1980)

De acordo com estas afirmacfes € possivel perceber a importancia do conceito
de trabalho e suas configuracbes para a compreensdo da problematica do
absenteismo que € uma dificuldade especifica das organizagbes e constitui um
problema soécio-econémico fundamental, pois € um indicador de custos diretos em
termos de assisténcia médica, e indiretos como nas auséncias ao trabalho. (Cohen,
2003)



Dessa forma este trabalho pretende evidenciar como o estudo de caso sobre o
absenteismo identificou a patologia de maior incidéncia entre os empregados da
referida empresa, conhecendo a faixa etaria na qual o afastamento ocorreu com mais
frequéncia, mapeou as principais lotacdes atingidas por este problema, levantou
estatisticamente estas causas facilitando a mensuracdo do indice de absenteismo
decorrente de problemas de salde e psicolégicos, assim como suas origens, uma vez
que existe uma relacdo direta entre o tipo de trabalho e as causas do afastamento,
além da construcéo do Programa de Qualidade de Vida.

Para discutir o caso relatado, algumas consideracfes tornam-se relevantes para
a compreensdo da complexidade do absenteismo e serdo expostas no transcorrer do
estudo. No primeiro capitulo € apresentado o significado do trabalho ao longo da
histéria, sua constituicdo e vivéncia desde a composi¢cdo das comunidades tribais, as
diferentes formas em que passou a ser estabelecido como escravismo, servilismo e
feudalismo, os diferentes modos de urbanizacdo organizados em cada época e sua
evolucdo, a explosdo da Revolucéo Industrial marcada por uma intensa avalanche de
mudangas sociais e econdmicas consistidas na utilizacdo das maquinas, que aos
poucos agregaram melhorias ao desenvolvimento das tarefas e, ao mesmo tempo,
substituiram o trabalho dos homens. Apds a insercdo das maquinas surgiu o
capitalismo como sistema dominante da sociedade que restringiu e adaptou o
desempenho e procedimento dos trabalhadores visando primordialmente o lucro. Este
novo quadro culminou na produgcdo em seérie, em grande escala, para um consumidor
indeterminado. A partir dai as mudancas ocorreram mais intensa e rapidamente.

No segundo capitulo é realizada uma andlise das condi¢cdes atuais de trabalho
demonstrando o impacto da tecnologia na organizacdo e na salde. Sao apresentados
varios estudos que foram sendo desenvolvidos a respeito da concep¢do do homem. As
pessoas, que antes eram entendidas como meros apéndices da maquina passaram a
ocupar um lugar central nas organizacdes. A tecnologia invadiu a realidade das
pessoas com um alto volume de informacdes exigindo cada vez mais dedicacéo,
produtividade e qualidade de trabalho chegando a ser alienantes. Muitas pessoas
seguem robotizadas com os “horarios” impostos pelo sistema que obriga a uma

mecanizacdo das atividades, o que no decorrer do tempo pode gerar um vazio



existencial. “O trabalho passa a ser uma fonte de sublimar necessidades frustradas,
derivando dai a sensacéo de que ndo se pode viver sem ele”. (Rodrigues, 2000, p. 12)
Segundo Chiavenato, (2002) € evidente que o trabalho ocupa uma posicao essencial na
vida das pessoas, pois é atraves dele que as mesmas alcangam os meios de satisfazer
seus desejos e necessidades, bem como, garantir sua subsisténcia. E notério que a
maioria das pessoas que trabalham em organizacdes, permanecem em qualquer
atividade privada, no minimo 8 horas diarias, de acordo com a Consolidagédo das Leis
Trabalhistas CLT. (Saraiva, 2003)

Rodrigues (2000) considera que a relacdo entre individuo e trabalho muitas
vezes é sentida como conflitiva entre seus valores e anseios e 0 que é vivenciado na
organizacdo. Dispensa-se muito tempo para o trabalho, o que pode ser sentido para o
empregado como um fardo a carregar diante do cenario atual de constante competicédo
e exigéncia. Com muita freqiéncia o trabalho se configura de forma fragmentada e sem
sentido, burocratizado, cheio de normas e rotinas, ou entdo, cheio de exigéncias e
incompativel com a vida social, familiar, ao lazer, educacdo dos filhos e etc.,
acarretando uma escassez de tempo a ser dedicado a outras areas da vida igualmente
importantes para as pessoas e essenciais para um padrdo saudavel de qualidade de
vida, ja que um pressuposto para se ter saude, conforme Silva e De Marchi (1997) é o
resultado do gerenciamento positivo das areas fisica, emocional, social, profissional,
intelectual e espiritual.

Ja ndo é novidade o surgimento de alguns indicadores bastante evidentes da
deterioracdo da qualidade de vida, tais como: alto indice de acidentes, surgimento de
novas doencas, alcoolismo, utilizacdo crescente de drogas, consumismo exagerado,
perda de contato do homem com a Natureza e até depredacdo da mesma. Aliado a
todos estes fatores soma-se a alienagao e perda de sentido que pode ser entendido
como causador destes males. (Rodrigues, 2000)

Em decorréncia destes acontecimentos € que nos ultimos 15 anos o investimento
no Patriménio Humano das empresas vem crescendo consideravelmente. De acordo
com Eda Fernandes (1996) as pessoas tornaram-se 0 centro, indispensaveis para a
produtividade e fator de competitividade na qualidade dos servigos o que determinara o

melhor posicionamento no ranking competitivo entre as empresas. Este é o conteudo



gue sera explanado no terceiro capitulo assinalando a importancia sobre estes
programas e sua relevancia na atualidade, pois estdo cada vez mais presentes no
interior das organizacoes.

Silva e De Marchi (1997) salientam que dados estatisticos comprovam a grande
contribuicdo e impacto causado por programas de qualidade de vida em empresas que
buscam aderir a estes projetos. A conscientizacdo de seus beneficios € visivel e
palpavel para o resultado empresarial. N&o é novidade que os mais diversos meios de
comunicagdo divulguem matérias sobre sedentarismo, equilibrio pessoal, mental e
espiritual, alimentacdo adequada, gerenciamento de tempo, estresse, saulde
cardiovascular, meio ambiente, relacionamento interpessoal, etc. A consciéncia das
pessoas esta ampliando de forma gradativa e rapida e cada vez mais os individuos se
guestionam sobre seu estilo de viver e sua qualidade de vida.

E de conhecimento geral que uma pessoa considerada saudavel é fortemente
influenciada pelo seu estilo de vida, o que afeta diretamente em sua qualidade de vida.

Sao notdrias as campanhas desenvolvidas em empresas com apelo as pessoas
para que gerenciem sua qualidade de vida, pratiquem exercicios fisicos e cuidem da
area emocional e espiritual, que atualmente sdo compreendidas como pilares para a
melhoria da vida dos individuos, posicionando-se como foco de investimentos
ocupando no mundo empresarial uma dimensdo estratégica na medida em que da
significado a missdo da empresa e ao trabalho dos individuos. (Silva e De Marchi, 1997)

O quarto capitulo consta da descricdo de um breve histérico do absenteismo,
suas principais causas, tipos, origem, fatores que interferem na ocorréncia de auséncias
avaliadas como um desafio complexo; o quinto demonstra a descri¢cdo e analise dos
dados levantados na pesquisa sobre absenteismo realizada na empresa de energia
elétrica aléem da explanacdo sobre o desenvolvimento do Programa de Qualidade de
Vida, apresentacédo de procedimentos e resultados encontrados com sua aplicacdo; e

finalmente sdo expostas a discussao e concluséo do trabalho.
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“S6 reconhecendo a situacdo humana, as dicotomias inerentes a sua existéncia e sua
capacidade para ampliar suas forcas sera capaz de ter éxito nessa misséo: a de ser ele
préprio e por si préprio, e de conseguir a felicidade por meio da concretizacao total das
faculdades que Ihe séo peculiares: a razdo, 0 amor e o trabalho produtivo.”

(Eric Fromm, 1978)

Cap. 1 - A HISTORIA DO TRABALHO

Trabalho é definido por Cotrim (2001) como “toda atividade na qual o ser humano
utiliza sua energia fisica e psiquica para satisfazer suas necessidades ou para atingir
um determinado fim.” (p. 23)

J& para Oliveira (1998) “o trabalho € a atividade desenvolvida pelo homem, sob
determinadas formas, para produzir a riqgueza”. (p.5)

Para Sdo Tomas de Aquino (1221-1274) tedlogo e filésofo italiano, de acordo
com Cotrim (2001) se referia ao trabalho como uma tarefa ardua do espirito que tornaria
melhor o homem. Tal idéia era partilhada pelos cristdos como forma de provacdo e
fortalecimento do espirito para o alcance do reino celeste.

Numa outra perspectiva Hegel (1988), apud Cotrim (2001), entende o trabalho
como a autoconstrucao do homem, sugerindo a idéia de que o homem se aperfeicoava
e se libertava através do dominio da Natureza.

Etimologicamente, o termo trabalho originario do latim tripalium, significa um
instrumento de tortura feito de trés paus.

Dessa forma, o que se pode perceber é que o trabalho contribuiu das mais
diversas formas, ao longo da historia, assumindo varios significados, sendo
compreendido como atividade que produz gasto de energia para o alcance de um
objetivo, podendo ser correlacionado a castigo, obrigacédo, tortura até honra e liberdade
ou ainda comparado com a idéia de que o homem tem o dominio da Natureza através
do trabalho, ou seja, diversos significados impostos para atender aos objetivos
convenientes de categorias dominantes, ora a Igreja ora aos interesses econémicos de

empresarios influentes.
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A partir dessa contextualizacdo, Braverman (1980) fala que a criagcdo do trabalho
sobreveio da busca do homem para garantir sua sobrevivéncia e atingir a satisfacao de
suas necessidades, o que o levou a produzir diversos materiais que facilitaram e
complementaram sua vida. As relacdes sociais foram iniciadas a partir das
necessidades conjuntas dos homens que se uniram para o alcance do mesmo objetivo
e essas relagbes ao longo do tempo determinaram a condi¢&o historica do trabalho, que
passou a ser subordinado as configuracdes sociais estabelecidas, historicamente
limitadas e a correspondentes condi¢des técnicas, caracterizando assim o modo de
producéo. Este modo assinala a forma como o trabalho deve ser desenvolvido, ou seja,
como as pessoas devem exercer suas fun¢des naquele periodo especifico.

Segundo Oliveira (1998), nas formacfes primitivas o trabalho era desenvolvido
coletivamente com o designio de suprir as necessidades do grupo através da
cooperacdo. A plantacdo e a colheita eram suas principais atividades. Estudos
realizados por Marx e Engels, salientam que essas comunidades denominadas tribais
sdo caracterizadas como representantes da Ultima fase da sociedade sem classes,
dotadas de formas primitivas de economia através da caca, pesca e criagdo de gado,
além das primeiras formas de agricultura.

Ainda segundo o autor nas comunidades tribais a propriedade era comum, sendo
a principal atividade desenvolvida a agricultura e criacdo de alguns animais de tracao e
de corte. Nao existia uma hierarquia de classes, a exploracdo do solo era uma atividade
corriqueira e o processo de distribuicdo do produto colhido, bem como o excesso, era
distribuido coletivamente. O tempo reservado ao lazer era ocupado com a construgédo
de utensilios e instrumentos que seriam usados em viagens, na vida familiar, na guerra
e em praticas religiosas, quando necessario.

Na antiguidade, em funcdo das novas formas de organizagcdo social,
principalmente no Egito e Mesopotamia, onde havia o simbolo do poder centralizado, 0s
poderosos eram responsaveis pela administracdo publica e religiosa os quais
repassavam o poder hereditariamente. A atividade que prevalecia era o trabalho rural
com técnicas rudimentares, onde a for¢ca de producdo estava baseada na cooperacéo.
Os camponeses exerciam as atividades agricolas como arar, semear, colher, limpar,

transportar, fabricar artesanato doméstico com pedra e madeira. (Oliveira, 1998)
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Ainda conforme o autor, a vida urbana era altamente dependente da producéo
agricola sendo composta por aldeias destinadas a habitacdo e que serviam de trocas
locais ou microrregionais entre as diversas comunidades. Na Mesopotamia, a cevada e
a prata eram padrdes monetarios empregados e a pratica do comércio era de
monopolio real.

Desse modo, pode-se verificar que em determinado tempo as sociedades sao
construidas e atuantes segundo o processo vigente, sendo caracterizadas como parte
do processo histérico.

Percebe-se entdo que, no decorrer do tempo, as relagdes sociais constituidas
determinaram a escolha de dominio vigente a exemplo do escravismo, feudalismo e
capitalismo.

Segundo Oliveira (1998) a evolucdo historica do trabalho é mais bem
compreendida através do conhecimento de alguns conceitos tedricos, tais como:

1- Processo de trabalho: envolve organizacédo e ordem da tarefa que inclui os

objetivos, os meios, a forca e o produto do trabalho.

2- O objeto: é a matéria bruta, intocada em seu estado natural.

3- A matéria—prima: é o que ja sofreu a intervengcdo do homem, mas ainda nédo é
0 produto.

4- Os meios: sao as ferramentas e instrumentos utilizados pelo homem para
transformar a matéria-prima.

5- Forca de trabalho: é a energia que o homem despende para que haja a
transformacéo, o que ndo € o mesmo que trabalho. O trabalho é o rendimento
da forca de trabalho.

6- O produto: é o objeto transformado, produzido para satisfacdo do homem e
gue possui um dado valor.

Assim, pode-se entender o trabalho como um processo que envolve elementos
concretos e abstratos em todas as suas etapas, o0 qual ndo se finaliza na utilizacdo do
produto, mas no seu valor de troca concebido como mercadoria.

Para Marx (1968), o valor de troca € determinado pelas relacbes de producédo
realizadas entre os homens e compreendidas como técnicas e sociais. Técnicas

guando os trabalhadores se agrupam de acordo com a razdo do trabalho a ser
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produzido, e social porque envolve proprietario e trabalhador. Assim, para este autor,
no processo de producdo as condi¢cdes do trabalho sdo determinadas pelas relacdes
sociais que podem ser estabelecidas de modo assalariado ou ndo visando a finalidade
da producéo.

Oliveira (1998) pontua um marco histérico que ocorreu por volta do século VIII
a.C, na Grécia e em Roma com o desenvolvimento da mercantilizacdo da economia
que provocou a institucionalizagéo do trabalho escravo fundamental. Foi a partir dai que
surgiram gradualmente cidades que passaram a ocupar o lugar de centro do universo,
mesmo sendo dependentes do campo que era a fonte de suas estruturas.

Tal fato ocorreu devido a colonizacdo grega no Mediterraneo e a conquista da
expansdo pelos romanos do século V a.C. que ampliou os limites juridicos de
apropriacdo. Com a expansao da cidade, a ordem juridica passou a ser compreendida
de homens livres, contudo, sem acesso a propriedade, pois ndo possuiam a terra, mas
faziam-na produzir. Os que ja eram donos de terras apropriavam-se do excedente na
producado, s6 com a expansdao do territorio da cidade o homem livre passa a apropriar-
se daterra. O trabalho escravo significava entdo ser propriedade juridica de outro
homem, cabendo a ele o 6nus de todo o trabalho para gerar a riqueza a seu dono. Do
ponto de vista econdmico, quem produzia era o realizador do trabalho. Como
propriedade de outro homem, era tido como mercadoria que podia ser vendida. A eles
cabia trabalhar no campo, nas minas, no artesanato. Havia outros para as atividades
domeésticas e como criado de médicos, escritores e outros. (Oliveira, 1998)

Segundo Muniz e Faria (2001) a passagem do escravismo ao servilismo foi
marcada por profundas transformacgfes ocorridas na Europa ocidental de dominio
romano apos as invasdes barbaras. O trabalho escravo com o avanco dos latifandios e
institucionalizacdo do colonato, ndo correspondia mais as necessidades da producao,
acarretando no aumento do preco dos escravos e consequentemente a produtividade
ndo mais compensava a manutencdo. Com a invasdo dos barbaros surgiram dois
modos de producdo: o escravista e 0 germanico, 0s quais convergiram no modo de
producéo feudal.

As formacgdes feudais sdo consideradas a Ultima etapa no processo historico de

formacdo pré-capitalista. Entre o século X e Xll ocorreu o dominio dos senhores
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feudais, legitimada pelas instituicbes politicas basicas abordadas na primeira fase do
feudalismo. A Igreja que realizava um trabalho de base na organizacdo da sociedade
feudal assume agora um papel historico decisivo na consolidacdo do processo. Este
sistema utiliza mé&o-de-obra barata ou mesmo escrava, hum regime marcado pela
serviddo entre trabalhadores e os donos dos feudos. A participacdo no comércio era
limitada ao trabalho de artesdos e a pequenos pontos de troca. (Oliveira, 1998)

O feudalismo tornou-se uma prética de coercdo caracterizada pela dominacéo e
servidao através do trabalho compulsério. “Sugere fundamentalmente a persisténcia de
forma de coercdo direta muito variaveis, traduzidas pelo trabalho compulsério sob
relacbes de dominacdo e de serviddo.” (Oliveira, 1998, p.48) Esta forma de dominio
ocorre principalmente na terra em que o produtor ndo é o proprietario, mas que trabalha
para o senhor como dependente e legitimado politicamente. Com o crescimento de
algumas cidades e com o poder centralizado nos senhores feudais foi criado o dominio
do capital sobre a terra.

Muniz e Faria (2001) afirmam que o sistema feudal atingiu seu apice na ldade
Média, onde o nivel mais baixo dos trabalhadores eram denominados servos que
estavam ligados a terra economicamente, contudo ndo podiam ser vendidos e a forma
de pagamento era feita por parte da producdo, pois a producdo cabia aos seus
senhores.

Zelin (1978) coloca que os antigos pequenos e médios proprietarios recebiam
novamente suas terras, caracterizados como trabalhadores e tinham o compromisso de
entregar ao senhor uma parte dos produtos obtidos na exploracdo - o beneficium.
Dessa relacao, surge a vassalagem que é “o principio de uma relacdo de dependéncia
fundada na apropriagdo dos meios e dos excedentes pelo suserano (protetor)”.(p.72)

A transi¢do do feudalismo para o capitalismo correspondeu ao periodo entre o
século XIV-XV e XVIII-XIX. Nesta época a Europa ocidental assistiu o declinio do
feudalismo a medida que ocorria a consolidacdo do capitalismo, acarretando ja no
século XIX a aderéncia da maior parte dos Estados europeus as estruturas capitalistas.
(Oliveira, 1998)

O mercantilismo passou a ser adotado como politica global pelo Estado europeu

com carater centralizador e absolutista voltado para os interesses da burguesia,
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estabelecendo uma estratificacdo mais sélida e rigida da sociedade em ordens, que
foram chamadas de estados: a nobreza, o clero e o povo. Assim foi determinado o
modelo de estratificacdo do poder. No Estado, o qual se beneficiou por meio da
burguesia com a arrecadacdo de recursos, impostos e taxas, o monopdlio dos
excedentes passaram a ser propriedade da burguesia, como monopdlio internacional
ou pacto colonial. (Oliveira, 1998)

Em decorréncia desse novo modelo a economia rural foi ampliada, a moeda
comecou a entrar em circulacdo e estradas foram construidas, contribuindo para esse
avanco. A burguesia em ascensédo tinha o poder de tomar as terras arruinadas da
antiga nobreza e buscavam produtividade através da parceria de arrendamento. Assim,
técnicas e materiais de producéo foram investidos e utilizados em prol do crescimento.
A criacdo de gado e producado de cereais (trigo principalmente) foram estimulados. Na
Inglaterra, como propriedade privada, surgiram 0S cerceamentos, que se
caracterizavam em cercar a terra para o aumento da producdo de gado e de cultivo de
cereais. Na Franga, aos poucos foi desaparecendo o trabalho comunitario no campo.
(Oliveira, 1998)

Estes avancos ndo marcaram a relacao trabalhador — empregado de forma justa
e como consequéncia do avanco da producao rural, a estes restou tornarem-se
assalariados ou migrar para os centros urbanos, de modo que o campo abastecesse a
cidade de matéria-prima e mao-de-obra. Nestes centros, a principal atividade
econOmica estava relacionada a manufaturas téxteis, nas quais eram empregados a
seda, o algoddo e a & como matérias-primas. Com a adoc¢do dessa atividade
econdmica as cidades italianas, espanholas e inglesas ampliaram e enriqueceram seus
mercados. (Oliveira, 1998)

Dessa forma, entre os séculos XVI e XVIII, o comércio tornou-se o principal setor
desenvolvido para a economia européia. A burguesia construiu seu império econémico
a medida que se intensificavam as relacdes em diferentes pontos do mundo. Velhos
centros fechados abriram espaco para 0 crescimento e propagacdo do comércio e o
desenvolvimento urbano ocorreu pelo trabalho da burguesia no mundo da produgéo
agricola, do trafico colonial, das financas e do controle da producdo manufatureira.
(Oliveira, 1998)
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Pierre (1973), apud Oliveira (1998), afirmou que “uma nova era expandia-se para
o capital mercantil, mais fecunda que as republicas mediterraneas na Idade Média,
porque abria espaco para o crescimento do mercado mundial o qual muitas cidades se
beneficiariam deste desenvolvimento.” (p. 67)

Oliveira (1998) considera que esse periodo de transicdo do feudalismo para o
capitalismo apontou como principais caracteristicas o incremento das trocas externas,
da circulacdo monetéria, o avanco da propriedade absoluta e individual, 0 aumento das
populagbes trabalhadoras e da importancia da cidade, a constituicdo de fortunas
mobiliarias e a concorréncia da politica tarifaria do Estado com a apropriacdo senhorial-
feudal. As relacbes de trabalho n&o sofreram modificagcbes avancadas e o
corporativismo medieval so foi eliminado da Europa no século XVIII. O trabalhador foi
libertado principalmente dos meios de producdo no campo, mas os lacos de
cooperacdo nos outros setores de producdo se mantiveram.

Nesse periodo os tipos mais conhecidos para a producdo agricola foram os
arrendatarios e parceiros. Os arrendatarios eram 0s burgueses que através do
cercamento obtiveram suas propriedades, provocando a expropriagdo de camponeses,
restando apenas alguns para trabalhar na manufatura e cultivo da terra, com o
compromisso de pagar o aluguel. Muitos ficaram a mercé, sem terra e sem trabalho, o
que os fez migrar para centros urbanos. O artesanato rural articulado com interesses do
comerciante-manufatureiro constituiu motivo de fixacdo do camponés no campo, onde
ficou a mercé de ganho extra. (Oliveira, 1998)

A parceria se dava de modo a deixar o camponés em estado bastante miseravel,
pois sobre eles caia todo o peso do trabalho, sendo obrigado a produzir e repartir com o
dono da terra o produto final. Tal fendbmeno impedia o crescimento e realizacdo do
desejo de independéncia, obrigando assim o homem a se submeter a vontade do
burgués para sua propria subsisténcia. Existia ainda outra forma de mao-de-obra mais
precaria chamada jornaleiro (diarista) que perambulava em busca de algum trabalho.
(Oliveira, 1998)

A partir do século XVIII iniciou uma melhoria na condicdo do trabalhador rural
adquirido pelo aumento da producéo, avanco do capital e melhorias das técnicas de

producéo o que resultou uma melhor condigdo ao camponés. (Oliveira, 1998)
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A manufatura padrdo na transicao era a téxtil a qual foi a principal atividade em
gue houve mudancas significativas. A producdo baseada na cooperacdo desapareceu
quando se instalaram as manufaturas nas cidades européias ficando como as
responsaveis pela divisdo de trabalho, uma atividade complexa das grandes industrias
no capitalismo. A partir do século XVI, o trabalho artesanal sofreu modificagdes. Com o
aumento da demanda houve a expansao das oficinas que gradativamente livrou-se das
regulamentacdes feudais. Consequentemente, ocorreu uma melhoria qualitativa dos
tecidos, os antigos lacos que prendiam o trabalhador ao senhor foram soltando-se. Os
entraves para ascensdo dos camponeses desapareceram no século XVII. As
corporacodes francesas cresceram significativamente no qual o rei Luis XI impés uma
organizacdo patrocinada pelo Estado, transformando os oficios livres em oficios
juramentados. Com isso diminuiu o numero de oficiais livres. Esta intervencao
beneficiou os burgueses até o final do século XII no qual cresceu significativamente o
namero de corporagdes, assim a monarquia encontrou na burguesia os aliados contra o
feudalismo. (Oliveira, 1998)

Nestas corporagdes ndo havia um controle rigido para admissdo de outros
oficiais. Este funcionamento enfragueceu as corporacfes unindo a necessidade de
produzir em grande escala e a nova divisdo do trabalho. No século XVIII a politica
colonial francesa contribui para o enfraquecimento permitindo a intervencdo de
comerciantes estrangeiros e 0 ingresso de trabalhadores vindos das colbnias,
acabando com as corporagfes de oficio. Elas sucumbiam diante do trabalho livre
emergente e do trabalho semicompulsério tradicional. Aqui o espaco ficou aberto para
implantacao das grandes industrias urbanas. (Oliveira, 1998)

A divisdo do trabalho comecou a se organizar para atender a demanda com
maior produtividade. O capitalismo surge a partir da Revolucao Industrial que pode ser
entendida em duas fases. A primeira (1760-1850) corresponde a transformacdes
tecnoldgicas e sociais promovidas no setor téxtil e introducdo da maquina a vapor na
producdo que até entdo utilizavam a forca manual, tracdo animal e energia hidraulica.
Esta introducdo inovadora de tecnologia encontrou resisténcia dos trabalhadores.
(Oliveira, 1998)
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A segunda fase da Revolucao Industrial (1850-1900) se destacou pela expansao
da maquinaria a outros paises da Europa como a Bélgica, a Franca e a Alemanha; da
Ameérica, como Estados Unidos, e da Asia, como o Japdo. Foi descoberta a energia
elétrica como forga motriz e gasolina como combustivel além de vérias invengdes como
o radio, submarino, motores de explosdo sendo o automaovel o invento mais expressivo.
Evoluiu a construcdo de navios e ferrovias. (Oliveira, 1998)

Estas duas fases da Revolugdo Industrial corresponderam a uma etapa
importante do crescimento do capitalismo (capitalismo industrial), que tinha no século
XIX, e até a primeira Guerra Mundial (1914-1918), um caréater liberal, assentado na livre
concorréncia. Por isso de 1760 até 1914, o capitalismo industrial foi denominado de
capitalismo liberal.

Iglesias (1987) coloca que nas industrias ocorreu 0 emprego das maquinas, que
significou a substituicdo do trabalho humano mais que sua simples ajuda. O homem
passa a agente de direcdo, de manobra de aparelhos mais ou menos complicados.
Assiste-se pois a passagem de manufatura para a maquinofatura, culminando na
natureza da Revolugao Industrial.

O empresario passa a ser o dono do aparelhamento e do material, o artesédo
apenas o que vende sua forca para a fabrica: o proprietario tera o lucro — podera ser
também o prejuizo, o operéario tem o salario. A diferenca entre o lucro e os salarios e o0
investimento em geral significara o ganho do investidor. (Iglesias, 1987)

A Revolucdo Industrial consistiu na utilizacdo de maquinas que produziram
grandes mudancas econdmicas e sociais na Inglaterra. Os produtos passaram a ser
produzidos em industrias e paulatinamente a mecanizacao deixou varios agricultores,
obrigando-os a transferirem-se para industrias. (Muniz e Faria, 2001)

No século XX, ap0s a primeira Guerra Mundial, com a implantacdo definitiva da
indUstria mecanizada, da producdo automatizada, o avanco tecnolégico foi espetacular
cristalizando-se a “civilizacdo industrial”. O mundo passou por uma reestruturacdo
geopolitica e os Estados Unidos substituiram a Inglaterra na hegemonia mundial; o
capitalismo assumiu formas mais agressivas, surgiu o capitalismo monopolista no qual
0 papel do Estado foi redimensionado e ocupou a fung¢éo centralizadora. Durante esta

fase que se arrasta até os nossos dias, a producdo industrial foi automatizada e os
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meios de comunicacdo expandiram-se vertiginosamente. A energia elétrica substituiu
definitivamente a energia a vapor e surgiu uma alternativa energética: a atbmica.
(Oliveira, 1998)

A Revolugdo Industrial ndo assistiu apenas a substituicdo do trabalho manual
pelo emprego da maquina na producdo. O lento processo de ruptura das relagbes
feudais promoveu a separagdo gradativa do trabalhador dos meios de producdo no
campo e nas manufaturas. O camponés passou de dominado a trabalhador livre,
expropriado das terras e obrigado a vender sua forca de trabalho para sobreviver. Ao
burgués capitalista passou a pertencer a apropriacdo dos meios e o controle do
trabalho. A forca de trabalho passou a ser mercadoria, o trabalho foi apropriado por
dinheiro, o salario, o que Marx denomina de preco do trabalho. (Oliveira, 1998)

Com a expansédo crescente da Idade Moderna, a propria manufatura tornou-se
insuficiente para atender as exigéncias do consumo. Surgiu a grande industria urbana,
criadora do mercado mundial que acelerou o desenvolvimento do comércio, da
navegacgao e dos meios de comunicagédo. (Oliveira, 1998)

Remondon (1965), apud Oliveira (1998), afirmou que “a burguesia desempenhou
na Historia um papel essencialmente revolucionario.” (p. 79) A burguesia tornou-se a
proprietaria do poder, criou condi¢cdes historicas para a modificagcdo do trabalho. Ela
libertou o trabalhador de seus oficios e liberta a capacidade de explorar sua forca de
trabalho ampliando sua influéncia e legitimidade conferida pelo poder do Estado.

Contudo, apesar da ampliacdo do progresso e das relacbes de comércio o
crescimento burgués ndo foi acompanhado do crescimento do operariado
contemporaneo; o crescimento econdmico evoluiu, mas o0 progresso social néo
acompanhou o avanco, pois o proletariado surgido com a grande industria urbana ficou
sujeito as vicissitudes da burguesia, passando sua capacidade produtiva a depender da
maquina condicionada a noc¢ao de lucro, pelo que seu trabalho representou na
consecucdo do produto. Estabeleceu-se o dominio do trabalho pelo capital e a mais-
valia tornou-se a marca registrada dessa dominacao. (Oliveira, 1998)

A mais-valia, utilizada no capitalismo, tem como principio a liberdade do
trabalhador para que possa vender sua for¢ca de trabalho a quem bem quiser. Livre

nesta condicdo significava ser destituido de todo meio de producdo, condi¢do
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indispensavel para que o trabalhador, com fins de sobrevivéncia, venda sua forca de
trabalho ao capitalista que possui esses meios. O contrato de trabalho passou a regular
esta venda. (Oliveira, 1998)

Mediante o contrato de trabalho, o trabalhador despende energia para produzir,
em troca de uma remuneracdo do trabalho, com a qual reproduz sua energia é o
salario. O salario deve corresponder as necessidades materiais, culturais do trabalhador
e de sua familia. (Oliveira, 1998)

Se o trabalhador recebesse o salario pelo que produzisse, ndo haveria mais-
valia. O capitalista, ao contratar a mao-de-obra, utiliza-a plenamente durante o tempo
estipulado pelo contrato de trabalho. Assim, a forga de trabalho tem valor de uso, pois o
trabalhador € usado para produzir durante o tempo de trabalho e produz mais do que
recebe. A diferenca entre 0 que o trabalhador recebe para produzir e o que ele
efetivamente produz, € denominada a mais-valia. (Oliveira, 1998)

Assim o que se constata é que mais-valia € o cerne do capitalismo, devido a sua
capacidade de gerar lucro, uma vez que ela representa tempo extra de trabalho, néao-
remunerado.

Jaccard (1974), apud Oliveira (1998), explana que o0s processos de producao
anteriores, o escravo, 0 servo, 0 artesao eram categorias que se confundiam com um
sistema de producao de riqueza com mecanismos de compulsdo. O capitalismo libertou
o trabalhador da compulsédo derrubando os privilégios das profissdes e proclamando a
liberdade total da industria e do trabalho. O aumento e o crescimento das industrias
interferiram na distribuicéo fisica do trabalhador, na medida em que se estabelece a
relacdo capital-trabalho. A burguesia fixou regras de exploragdo do trabalho
instaurando-se a lei da oferta e da procura. O trabalhador industrial passou a integrar a
massa do proletariado, num momento livre mergulhado, a partir da sua libertagcdo, numa
relacdo determinada por regras de mercado e do lucro, de um lado, e pelo indice de
produtividade de outro na qual o ritmo da producdo passou a ser imposto e o0 homem
perdeu o controle da quantidade de movimentos emitidos pelo seu corpo.

Marx (1966), apud Oliveira (1998), em seu texto Ideologia alemad que estabelece
principios fundamentais para a compreensdo do papel historico da grande industria e

das relagdes de trabalho afirma que:
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E a grande indUstria que, malgrado as medidas de protecdo, universalizou a

concorréncia (ela € a liberdade pratica no comércio, a protecdo ndo é sendo um

paliativo, uma defesa contra a liberdade comercial), criou os meios de
comunicagdo e o0 mercado mundial modernos, subordinou o comércio,

transformou todos os capitais em capital industrial, e engendrou assim a

circulacdo rapida e a concentracdo dos capitais. Ela constrangeu pela

concorréncia universal todos os individuos ao desdobramento da sua energia.

Ela fundou a histéria mundial, tornando cada nagdo, cada individuo,

dependentes, para a satisfacdo das suas necessidades, do mundo inteiro. Ela

destruiu o carater naturalmente limitado das nagfes. Ela submeteu ao capital as
ciéncias da natureza e arrebatou da divisdo do trabalho sua ultima aparéncia
natural. Ela destruiu em geral o natural, tanto quanto isso € possivel no trabalho,

e todas as relacdes sociais foram substituidas pelas relagées de dinheiro. (p.80)

Dessa forma, percebe-se o agressivo impacto causado pelo surgimento das
industrias e influéncia do capitalismo nas relacdes de trabalho que alienaram e
condicionaram o exercicio da atividade laboral, o qual ndo é o trabalho que nos serve,
Somos nos que servimos ao trabalho.

Desde o inicio da Revolucao Industrial, os trabalhadores buscaram reagir ao
emprego da maquina, considerada como fator de desemprego e de supressdo do
trabalho. Na Inglaterra desde a quebra das maquinas no inicio do século XIX, até o
aparecimento dos primeiros sindicatos de trabalhadores, assistiu-se a uma luta pela
conquista do caréater organizativo do trabalho e dos direitos do trabalhador. Segundo
Oliveira (1998) a primeira metade do século XIX foi repleta de movimentos proletarios
na Europa em torno de associagdes de trabalhadores, tendo seu momento mais intenso
apos a Il Guerra Mundial durante o qual o crescimento econémico esteve articulado ao
fortalecimento dos movimentos dos trabalhadores e ao desenvolvimento do Estado de
Bem-Estar Social. (Toni, 2003)

Com o passar do tempo, esses movimentos foram ocupando maiores espagos e
varios estudos foram sendo estruturados. O curioso € que descobriram varios fatores
relacionados as pessoas que influenciam na producédo laboral, o que contribuiu para

provocar transformacdes nas relacdes no trabalho.
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Cap: 2 DESENVOLVIMENTO E EVOLUCAO DAS ORGANIZACOES

Analisando o panorama empresarial atual de uma forma geral, percebe-se que
as organizagdes se encontram num momento de transformacdes constantes. As
mudancas técnicas e cientificas e suas implicagfes éticas e sociais estdo sendo mais
numerosas e rapidas do que em qualquer outra época histérica.

Chiavenato (2002) expde que a sociedade configurou-se de tal forma que as
pessoas passaram a depender das organizacdes para viver. Sao nelas que as pessoas
encontram o0s meios de satisfazer seus desejos e necessidades a nivel intelectual,
emocional, econémico, espiritual, possibilitando o alcance dos interesses individuais.
Este acontecimento foi possivel gracas a formacao de grupos que unidos pelo mesmo
objetivo, organizaram-se de modo a gerar producao, pois isoladamente os individuos
nado tém meios para satisfazer tal necessidade. Em conjunto se sobrepbem as
limitagc®es individuais surgindo um novo desafio que é atingir a eficacia de convivéncia
com o outro, uma habilidade primordial exigida nas empresas atuais.

Chiavenato (2002) explica os diversos momentos de transformacbes nas
organizacdes, que ocorreram no século XX, distinguindo-as em 3 fases: Era da

Industrializacédo Classica, Era da Industrializacdo Neoclassica e Era da Informacéo.

2.1) ERA DA INDUSTRIALIZACAO CLASSICA: Periodo de 1900 a 1950

A Era da Industrializagdo Classica teve seu inicio com o advento da Revolugéo
Industrial. A intensificacdo da industrializagdo da época provocou o surgimento da
mecanizagdo, automac¢do, produgdo e consumo em massa, acréscimo de empregados
nas empresas e aumento do capital. (Muniz e Faria, 2001)

Nesse periodo, a composicdo empresarial caracterizou-se pela centralizacdo de
decisdes seguindo um modelo burocratico no qual as determinacdes eram adotadas de
cima para baixo pelo alto escaldo da companhia obedecendo a uma hierarquia
estabelecida. A estrutura era piramidal e composta por departamentos funcionais. A
conduta dos empregados era determinada pelos chefes e visavam a disciplina e a
padronizagdo. A cultura difundida era tradicional e conservadora com valores voltados
para o passado. (Chiavenato, 2002)
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As pessoas eram concebidas como recursos de producédo, juntamente com
outros recursos organizacionais, como magquinas, equipamentos e capital. A
administracdo das pessoas era tradicionalmente denominada Rela¢des Industriais,
dentro da concepcdo dos trés fatores tradicionais de producdo: natureza, capital e
trabalho. Tudo para servir a tecnologia. As mudancas ocorriam de forma relativamente
lenta, suave, progressiva, paulatina e previsivel. (Chiavenato, 2002)

Um dos grandes representantes e estudiosos do Modelo de Administracéo
Classica foi Frederick Winslow Taylor (1856-1915) que foi o propulsor inicial da
eficiéncia industrial, sendo chamado de o "Pai da Organizacdo Cientifica do Trabalho".
Contribuiu eficazmente para o desenvolvimento industrial do século XX através dos
principios de Administracéo Cientifica que elaborou em seus estudos.

Para este autor era importante descobrir a "melhor maneira" de executar uma
tarefa. Isso seria funcdo do gerente enquanto aos trabalhadores caberia a
aprendizagem deste procedimento através de um sistema de incentivo de recompensas
e puni¢cdes o que facilitaria sua adogdo e garantiria a rentabilidade nos negécios.

Taylor (1990) realizou varios estudos cientificos, inventou um novo modo de
cortar ago aos 23 anos que com Varios experimentos através de observacdo e métodos
gue oferecessem melhoria nas condi¢cbes do trabalho, maior seria o rendimento e o
aumento da produtividade dos operérios. Assim registrou 50 patentes de invencdo
sobre maquinas, ferramentas e processos de trabalho. Nesta fase seguia os seguintes
principios:

» Atribuir a cada operario a tarefa mais elevada de acordo com suas aptiddes;

» Solicitar dos operarios o melhor que pudessem oferecer para um trabalhador

naguela categoria;
» Receberiam em troca, pela maior soma de trabalho, uma remuneragao de 30
a 50 por cento, superior a de sua classe.

Os principios descritos por Taylor sdo:

» Substituir os velhos métodos rotineiros, por novos que sejam adequados a
cada fase do trabalho humano por meio de uma ciéncia que demonstre os
melhores metodos.
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» Selecionar os melhores trabalhadores para cada fungdo, passando ao
gerente a competéncia de ensina-los, treind-los ao invés de deixar que o
préprio operario se desenvolva e determine por si que atividade ira
desempenhar.

» Criar um clima de cooperacdo e harmonia para que os trabalhadores
aderissem aos meios cientificos utilizando treinamentos.

» Garantir que o trabalho est4d sendo desenvolvido conforme estabelecidos
através da monitoracao exercida pelos gerentes para garantir a execugéo do
melhor servico.

» Aos gerentes caberia a responsabilidade de organizar o trabalho, os
operérios s6 devem executa-lo.

» Os gerentes auxiliam as tarefas planejando a distribuicAo das mesmas e
eliminando interrupcoes.

Tais idéias influenciaram todo o mundo, recebendo apoio e adesdo de outros

especialistas no seu trabalho.

Outro grande destaque nesta época foi Henry Fayol (1841 — 1925) considerado o
pai da moderna teoria da administragdo desenvolveu suas teorias e principios no inicio
do século XX. Definiu sua doutrina desta forma: “Pode-se dizer que até agora o
empirismo tem reinado na administracdo dos negocios. Cada chefe dirige a sua
maneira, sem se preocupar em saber se ha leis que regem a matéria”, apontando a
necessidade de introduzir o método experimental, ou seja, observar, recolher, classificar
e interpretar os fatos. Instituir experiéncias, impor regras.” (Fayol, 1968, p. 11)

De acordo com seus principios o papel do chefe consistia em: Administrar
significa prever, organizar, comandar, coordenar e controlar; Prever é perscrutar o
futuro e tragar o programa de acdo; Organizar € constituir o organismo material e social
da empresa; Coordenar significa unir e harmonizar atos e esfor¢cos e Controlar é fazer
cumprir as normas e regras estabelecidas.

O autor compreende a administracdo como uma funcao que reparte as areas da
empresa de modo que devam funcionar em conjunto para a obtencao dos resultados.

Para tanto utilizou alguns principios que balizaram sua carreira como:
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f)

9)

h)

j)

Divisao do trabalho: produzir mais e melhor, utilizando para tal o mesmo
esforco. Sua tendéncia é a especializacéo e separacao de poderes.
Autoridade e responsabilidade: direito de dar ordens e de utilizacdo do
poder de se fazer obedecer. Paralelamente atua a responsabilidade no
sentido de se fazer justica para controle de a¢cfes que sejam injustas.
Disciplina: cumprimento das obriga¢cées convencionadas, destacando a
importancia que as leis satisfacam ambas as partes: gerentes e
subordinados.

Unidade de comando: categoria fundamental que pontua recebimento
de ordens através de somente um chefe.

Unidade de direcdo: as atividades a serem desenvolvidas devem ser
comandadas por um chefe para tingir o mesmo objetivo.

Subordinagédo do interesse particular ao interesse geral: é necessario
gue haja a conciliacdo dos interesses individuais igualmente com os
empresariais. Estes devem ser respeitados e nao se contrapor.
Remuneragédo do pessoal: pagamento por seu trabalho que deve ser
repassado de forma equitativa e de acordo com o desempenho do
subordinado, contudo n&o deve ocorrer ameaga por esquemas injustos
de pagamento.

Centralizacdo: retencdo de autoridade no chefe. Se é necesséario o
controle este modelo é utilizado, porém se néo é preciso da opinido e
participacdo dos subordinados utiliza-se a descentralizagdo. E uma
guestao de medida.

Hierarquia: forma como é organizada a composicdo dos gerentes e
subalternos na empresa.

Ordem: imprescindivel para a organizacdo da empresa. Tudo deve ter e
ocupar seu lugar gerando a economia de tempo e dinheiro. Tanto os
materiais como as pessoas devem possuir seu lugar — ndo sendo

contudo, facil de chegar a esta plena organizacéo.
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K) Equidade: variavel resultante da combinagéo de benevoléncia e justica.
Se esta é aplicada e percebida pelas pessoas gera um aumento na
lealdade, benevoléncia e satisfacdo nos empregados.

) Iniciativa: capacidade de percepcdo de algo e execucdo que todo
homem tem, como ser inteligente de agir com liberdade. O chefe que
permite seus subordinados fazer uso deste, contribuem amplamente
para a empresa.

m) Unido do pessoal: a participagdo do grupo para confluéncia do
resultado € determinante de sucesso para a empresa. Trabalhar num
ambiente de harmonia e unido é uma fonte de vitalidade para a
empresa.

Os principios desenvolvidos por Fayol facilitam o gerenciamento de empresas de
qualquer indole, pois visam o éxito das associacfes e a satisfacdo de interesses
econdmicos.

Segundo Muniz e Faria (2001) o homem deste periodo era visto como racional e
consciente capaz de tomar decisdes em prol de seus objetivos. As decisdes tinham a

finalidade de maximizar os ganhos e os lucros.

2.2) ERA DA INDUSTRIALIZACAO NEOCLASSICA: Periodo de 1950 a 1990

Apoés Segunda Guerra Mundial as mudancas ocorreram mais intensamente com
mais velocidade, aumentando numa proporcao imprevisivel resultando num cenario
mais competitivo. A tecnologia passou por um grande desenvolvimento e comegou a
interferir na vida das pessoas e das organiza¢des. O modelo burocratico e funcional,
base da administracdo cientifica tornou-se inflexivel e vagaroso demais para
acompanhar as mudancas que ocorriam no ambiente, o que fez com que as
organizacdes tentassem buscar modelos inovadores com melhor ajuste as condi¢oes
oferecidas. Surgiu a estrutura matricial que promoveu uma melhoria arquiteténica mas
ndo suficiente em fungéo da limitagcdo da estrutura funcional anterior. Dessa estrutura
foi gerada a fragmentacdo de grandes organizagBes em unidades estratégicas de

negoécios tornando o negdcio mais bem administrado e &gil. A cultura organizacional
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passou a concentrar-se no presente e a concepcao passada de Relagdes Industriais foi
substituida pela visdo de Administracdo de Recursos Humanos. Nesta nova visdo as
pessoas sdo percebidas como recursos vivos capazes de agir mais eficazmente e
autonomamente dentro da organizagdo, em prol da producdo. As mudancas ja se

colocavam velozmente. (Chiavenato, 2002)

2.2.1 Teoria das Relac6es Humanas

Muniz e Faria (2001) entendem o homem social como um ser complexo e seu
comportamento ndo é visto como simplista. O homem inserido no meio € motivado por
necessidades bioldgicas e psicossocias. Nenhum homem € igual ao outro. Encontrar
semelhancas nas personalidades das pessoas pelo ambiente que foram criados e
educados mas as diferencas individuais existem e ndo sdo esquecidas.

A organizacdo informal contém padrdes de relagdo encontrados em empresas
gue envolvem as relagcdes humanas de simpatia, colaboragéo, status no grupo etc. esta
fase foi marcada pela adaptacdo das ciéncias sociais (sociologia e psicologia) com a
finalidade de humanizar e democratizar a administracéo. (Muniz e Faria, 2001)

George Elton Mayo (1880-1949) promoveu estudos na Western
Eletric Company, com o intuito de examinar o comportamento humano no trabalho
através de métodos cientificos. Suas pesquisas ocorreram entre 1927 até 1932. A
contribuicdo que mais se destacou foi denominada de Estudos de Hawthorne. Mayo
aplicou uma série de experimentos que foram divididos em trés etapas para avaliar a
correlagdo entre as condigbes fisicas no local de trabalho e as praticas gerenciais.
(Robbins, 2000)

O experimento inicial tinha como objetivo verificar o efeito da iluminacdo no local
de trabalho com relacdo a produtividade, obtendo um resultado que surpreendeu o
autor, ja que sua primeira hipotese ndo foi tdo relevante, pois descobriu que as
mudancas na iluminacdo causavam pouco efeito, contudo as mudancas nas condicdes
sociais interferiram bastante na produtividade do grupo. Experiéncias posteriores
comprovaram que as relacdes grupais e atitudes relacionadas a companheirismo e
apoio no trabalho interferiam no resultado final do grupo. (Muniz e Faria, 2001)
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Andlises destes estudos revelaram principalmente debilidades nos métodos da
abordagem da Administracdo Cientifica e seus principios, o que promoveu o estimulo
de debates sobre a importancia da satisfacdo humana e desenvolvimento das pessoas
no trabalho. A abordagem das Relacdes Humanas nasceu deste debate com a
finalidade de melhorar a eficiéncia, aumentar o crescimento, o desenvolvimento e
satisfacao dos funcionarios. (Robbins, 2000)

Este foi um importante passo para a construcdo de uma visdo de homem mais
abrangente que aos poucos foi consolidando a importancia da subjetividade humana no

trabalho.

2.2.2 Modelo de Homem

Na teoria das Relacdes Humanas os valores das pessoas sdo derivados das
necessidades individuais e dos sistemas sociais pelo qual estdo envolvidos. O homem
€ compreendido como ser complexo e sua satisfacdo ndo ocorre somente através de
recursos financeiros, mas fundamentalmente da importancia derivada de suas

motivagdes, chave motriz das sensac¢des. (Muniz e Faria, 2001)

2.2.3 Teoria Burocréatica

Max Weber (1864-1920) desenvolveu o modelo de burocracia e exerceu grande
influéncia no campo da administragdo do século XX. Seu empenho se dava na
eficiéncia da andalise de estruturas gerenciais. Esse sistema era balizado na
especializacado, disciplina, formalidade de comunicagbes e nas normas institucionais.
(Muniz e Faria, 2001)

A énfase dada a este modelo estava centrada nos elementos formais ignorando
comportamentos informais. O poder era centralizado nas médos do chefe que néo se
preocupava em aconselhar ou assessorar os trabalhadores. As caracteristicas das
organizacdes burocraticas eram a selecdo e promoc¢ado no qual a especializacdo era o
critério valorizado; a hierarquia de autoridade na qual os chefes dirigem as acfes dos

subordinados assegurando os interesses da burocracia; as regras e regulamentos que
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eram inalteraveis; a divisdo do trabalho por tarefas buscando eficiéncia e produtividade;
a documentacdo escrita que proporciona consisténcia para avaliacdo dos
procedimentos burocraticos e a propriedade a parte que visava a justica de
procedimentos. O principal objetivo era o alcance de resultado de forma mais racional e

adequada possivel a fim de prestar a maxima eficiéncia. (Muniz e Faria, 2001)

2.2.4 Outras Contribuicoes

Robbins (2000) aponta estudos de Money que colaborou elaborando os
principios para a organizacdo. O principio coordenativo visava a organizacao de tarefas
em uma totalidade coordenada. A coordenacdo garantia a unidade atitudinal e a
confluéncia em prol da missdo comum. O principio escalar reconhecia a importancia
das cadeias escalares ou hierarquicas de superiores e subordinados. O principio
funcional acentuava a importancia de divisdes funcionais, como comercializacao,
fabricacdo e contabilidade. Este autor observou a importancia da realizagao do trabalho
em &reas especificas e na empresa inteira, como era relevante a interface bem
relacionada com os demais, ratificando a importancia da coordenacdo e dos lagcos

hierarquicos na empresa.

2.2.5 Teoria Estruturalista

Esta teoria entende a organizacdo sob um prisma globalizante no sentido que
cada um reage no meio influenciando os outros através de atitudes, maneiras e formas
de agir. Visa também o sistema integrado e a interdependéncia dos fatores.

Motta (1998), apud Muniz e Faria (2001) caracteriza o estruturalismo como um
sistema social aberto em que os conflitos sdo inevitaveis e aceitos. Esta abordagem
adota um sistema motivacional misto, interpreta 0 homem como organizacional e visa 0

maximo de resultados.
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2.2.6 Modelo de Homem

O homem organizacional para a teoria Estruturalista era compreendido como
dotado de uma personalidade flexivel voltada para o cooperativismo e coletivismo,
preparado para atuar nas mudancas podendo até trocar de papéis de acordo com
exigéncias necessarias do ambiente. Buscava agir de modo a minimizar conflitos e
satisfazer suas necessidades pessoais vinculadas as empresariais. A satisfacdo
profissional era uma premissa que levava o homem a adiar recompensas pessoais em
prol da realizacéo profissional em sua carreira. (Muniz e Faria, 2001)

Os incentivos mistos eram de ordem social, material e salarial destinados
conforme a funcdo exercida por cada funcionario em particular, de maneira adequada a
sua atividade de modo que seja percebido como equitativa para o empregado.

Amitai Etzoni citada por Muniz e Faria (2001) colaborou com seus estudos
utilizando variaveis como poder e controle para classificar as organizacbes como
coercitivas, utilitarias, normativas e dualisticas. Suas principais conclusées foram que
em organizac¢des coercitivas 0 poder € imposto por controle ou baseado em prémios ou
punicdes. A forca latente ou manifesta é utilizada sobre os subordinados que se
comportam de maneira alienada em relacdo aos objetivos da empresa. Em
organizacdes utilithrias o controle é baseado em incentivos econémicos. O
envolvimento dos participantes € de base calculativa visando os beneficios que podem
alcancar e em organizagbes normativas em que o poder € utilizado segundo os
objetivos e meétodos da organizacdo. O controle requer um envolvimento moral e
motivacional. Estas organiza¢bes sdo também chamadas de voluntarias. (Muniz e
Faria, 2001)

2.2.7 Teoria Comportamental
Realiza-se no enfoque do comportamento do individuo com base em estudos,

observacdes e experimentacdes envolvendo o individuo e seu comportamento, 0 grupo

e a organizacao.
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Esta teoria buscou os resultados de pesquisa de Psicologia, psiquiatria e
sociologia para manipular e modelar o comportamento dos individuos para o alcance do
aumento da produtividade mediante o aumento do controle, reducdo da alienacéo,
elevacdo da moral e melhor integracdo do individuo na organizacdo. (Muniz e Faria,
2001)

A principal preocupacao desta teoria foi a motivacdo do individuo. Abraham H.
Maslow desenvolveu o estudo em que salientou a disposicdo das necessidades
humanas numa hierarquia denominada de escala de necessidades no qual explicava
gue sempre que uma necessidade € satisfeita surge outra. O homem esta sempre em
busca de satisfacdo. As necessidades seguem a ordem das primarias fisiolégicas e de
seguranca e as secundarias: social, ego e auto-realizacdo. (Muniz e Faria, 2001)

O psicélogo Frederick Herzberg (1966), apud Muniz e Faria (2001), também foi
um grande colaborador e formulou a teoria dos dois fatores destacando os fatores
higiénicos encontrados no ambiente em que os individuos ndo possuem o controle e os
motivacionais encontrados nas tarefas executadas e sob o controle do individuo.

McClelland (1961), apud Muniz e Faria (2001), afirma que pode ocorrer uma
maximizacao da eficacia através de um clima organizacional que vise a satisfacao das
pessoas na empresa e que canalize o comportamento motivado em direcdo dos
objetivos organizacionais. Identificou trés motivos na dindmica do comportamento
humano que séo necessidade de realizacao, de afiliacdo e de poder.

Douglas McGregor (1906-1964) preocupou-se em comparar estilos de lideranca
administrativa, o que fez surgir a Teoria X baseada na teoria tradicional,
excessivamente mecanicista e pragmatica e a Teoria Y baseada em teorias modernas
guanto ao comportamento humano. (Robbins, 2000)

McGregor (1966), apud Robbins (2000), apresenta como premissas da teoria X
trés pressupostos, assim expostos:

» A média dos seres humanos tem uma aversdo inerente ao trabalho e o

evitara se possivel.

» A maioria das pessoas devem ser coagidas, controlas, dirigidas ou

ameacadas de punicdo para aquisicdo dos objetivos empresariais, ja que

detestam o trabalho.
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» A média dos seres humanos prefere ser mandada, deseja evitar a
responsabilidade, possui relativamente pouca ambicdo e sobretudo, quer

segurancga.

A Teoria Y destaca as seguintes premissas:
» O esforgo fisico e mental no trabalho deve ser alcangado
» As pessoas podem praticar o autocomando e autocontrole em servicos em
gue se sintam envolvidas.
» A dedicacdo a objetivos é uma fungdo das recompensas associadas a
consecucao.
» Na maioria dos casos o0s seres humanos aceitam e buscam a
responsabilidade.
» Imaginacgdo, inventividade, criatividade e capacidade para usar essas
gualidades na solugéo de problemas organizacionais.
Percebe-se a partir desses estudos como a importancia ao trabalhador foi sendo
modificada permitindo concomitantemente uma ampliagdo da satisfacdo do trabalhador

e consequentemente um servi¢co de melhor qualidade.

2.3 ERA DA INFORMAGCAOQ: inicio em meados de 1990 até os dias atuais

Apés a ocorréncia da Revolugdo Industrial, principalmente no século XX,
ocorreram transformacdes fundamentais na sociedade. No inicio dos anos 90 surgiu o
termo 32 Revolucdo Industrial ou Era da informacao para nomear o periodo marcado
por intensas mudancas que ocorreram cada vez mais velozes, imprevistas e
inesperadas em funcdo da inovagdo tecnolégica a qual veicula a informacéo pelo
mundo em milésimos de segundos. Esta revolugcdo em curso, centrada nas tecnologias
da informacdo, de base microeletrbnica, vem remodelando a base matricial da
sociedade e condicionando alteracdes importantes nas relagdes entre a economia, 0
Estado e a sociedade. (Chiavenato, 2002)

Para Castells (1999) os elementos mais importantes dessa reestruturacao

podem ser caracterizados como maio flexibilidade de gerenciamento; descentralizacéo
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das empresas e sua organizacdo em redes tanto internamente quanto em suas
relacbes com outras empresas; consideravel fortalecimento do papel do capital no
trabalho com o declinio concomitante da influéncia dos movimentos de trabalhadores;
individuacdo e diversificacdo cada vez maior das relagdes de trabalho; incorporacdo
macica das mulheres na forca de trabalho remunerada, geralmente em condi¢bes
discriminatérias; aumento da concorréncia econémica global em um contexto de
progressiva diferenciacdo dos cenarios geograficos e culturais para a acumulacédo e
gestao do capital. Dessa forma, o que se percebe é que as mudancgas foram profundas
e atingiram as mais diversas areas impactando ativamente nas relagdes sociais, no
trabalho, na vida cotidiana, na cultura e nas relacdes de poder.

De acordo com Dina (1987) a transformacdo atingiu diretamente as
organizacdes, pelas quais a sociedade moderna é formada. Em consequéncia destas
transformagfes as empresas atualmente passaram a ajustar-se as necessidades do
ambiente e aos clientes tornaram-se mutaveis e exigentes. Os cargos e func¢des foram
redefinidos e os departamentos passaram a ser provisorios e nao definitivos. Surgiram
Organizages virtuais interligadas eletronicamente e sem uso de papéis, trabalhando
melhor, de maneira mais proxima do cliente. O principal recurso tornou-se a gerac¢ao do
conhecimento e o processamento da informacao, entendidos como fontes de poder e
riqueza nas organizacdes. O trabalho mental passou a ser cultuado nas organizacdes
e uma exigéncia necessaria ao alcance de emprego. A partir deste contexto a
Administracdo de Recursos Humanos cedeu lugar a Gestdo de Pessoas, sendo
concedido a devida autonomia e abordadas como dotadas de inteligéncia, habilidades,
personalidades, aspiracdes, percepcdes, bem como dotadas de capacidades e pro-
ativas.

A direcdo passiva das pessoas perdeu o sentido e atitudes como capacidade de
iniciativa e responsabilidade sdo permitidas e desejaveis. A administracdo passa a ser
feita com as pessoas e o capital intelectual passa a ser valorizado como o recurso mais
importante e diferenciador na organizacdo. Diante deste cenario a cultura
organizacional contemporanea exige pessoas que agreguem valor a organizag¢ao e que
assumam um perfil flexivel, participativo e polivalente. O curioso, é que estes séo

pressupostos vivenciados nas formagbes primitivas, em que a cooperagdo era 0O
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conceito balizador das atividades humanas da época. O tempo passa e 0S conceitos
sdo retomados, o que indica que o conhecimento € recriado e ndo deve ser rejeitado,
mas aproveitado de modo que ndo impeca a transformacdo, mas sirva de
complemento.

Nesse novo contexto a Administragdo de Recursos Humanos (ARH) compreende
as pessoas como a solucdo dos problemas da organizacdo. De desafio tornam-se a
vantagem competitiva, de recurso organizacional mais importante passa a ser o
parceiro principal do negdcio.

Um outro conceito igualmente importante para a compreensdo desta época se
refere a globalizacdo. Castells (2001), apud Trindade e Prigenzi (2002), define o
processo globalizado como “aquele em que as atividades decisivas num ambito de
acdo determinado funcionam como unidade em tempo real no conjunto do planeta”.
(p.1)

Para Diniz (2001) este conceito refere-se a um fendmeno multidimensional e
histérico que obedece a decisbes de natureza politica apontando para dimensdes
mundiais, fendbmenos sociais, bem como para uma consciéncia global dos atores
sociais.

Santos (2001) afirma que a globalizagcdo primeiramente se refere ao aspecto
econbmico ligado a producdo, novos padrbes de comércio, investimentos e
empreendimentos, mas também designa o fendmeno do intercambio politico, social e
cultural entre as diversas nacdes. A nocdo de globalidade remete a conjunto,
integralidade, totalidade. A palavra global carrega 0 mesmo sentido inteiro, total.
Sugere, portanto, integracdo. Desse modo, 0 uso desse termo supfe algo que ndo é
quebrado, excluido ou expulso.

Ja Ataide (2003) analisa que a globalizacdo prometia a abertura de mercado e
igualdade de oportunidades para todos, o que significava que todos os individuos
fariam ou poderiam fazer parte de um mesmo mundo, de uma mesma realidade. O
pressuposto da democracia denota uma sociedade livre com igualdade de direitos e
deveres, mas nao foi esse o resultado obtido. Surgiu um novo paradigma o qual
pressiona as pessoas a estarem sempre preparadas ao desempenho de fungbes que

estdo em constante transformacdo, consequéncia do emprego de novas técnicas
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organizacionais e da automacao. Isto ocorre pela acelerada evolu¢do dos métodos de
trabalho que buscam imprimir qualidade nos produtos como requisito de sobrevivéncia.

Concorda-se com Diniz (2001) quando afirma que os efeitos sdo altamente
desorganizados e desestruturados. O que se observa ndo é uma integragdo inclusiva
com direitos iguais a todos, mas ao contrario é percebida como um sistema interacional
marcado por grandes contrastes e polaridades acentuando a exclusdo social. De um
lado ela gera um processo de homogeneizacéo, utilizando padrbes culturais, contudo o
universo de tens@es e conflitos € visivel e incontestavel. (Santos, 2001)

Existe uma contradicdo entre o avanco tecnolégico e o aprofundamento da
exclusdo de milhdes de pessoas do mercado de trabalho. Percebe-se que este modelo
serve basicamente aos interesses da classe dominante globalizada. Segundo Santos
(2001, p.9), “os principais objetivos sédo a reducdo do poder do estado, privatizacdes,
aberturas as importacdes, endividamento externo, politicas fiscais favoraveis as
multinacionais, aumento do desemprego, reducéo de salarios e gastos trabalhistas. As
empresas neste contexto pressionam o estado para flexibilizar a legislacdo trabalhista
com o intuito de maximizar seus lucros e competitividade”. Neste contexto, as
consequéncias sdo taxas de exploracdo da forca de trabalho cada vez maiores e
precarizacao das relacdes de trabalho. Analisando estes fatos pode-se concluir que a
acumulacdo do capital necesséario a reproducdo do sistema estd comprometida com
interesses privados deixando de investir em salario e em bem-estar social, causando
uma deterioracdo da qualidade de vida dos excluidos do sistema dominante. Um dos
temas prioritarios atualmente é o bem-estar social e econdmico que visam o
desenvolvimento social. Esta responsabilidade é recente e prioriza a qualidade de vida
do ser humano, pois as pessoas atualmente sado consideradas como 0 recurso mais
importante a ser investido para se atingir a produtividade e qualidade necessaria na

empresa.
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CAP. 3 QUALIDADE DE VIDA NAS ORGANIZACOES: UM TEMA ATUAL

3.1 UM CONCEITO ABRANGENTE

Silva e De Marchi, (1997) analisam os conceitos saude e qualidade de vida como
interelacionados entendendo que a saude €& primordial para que se tenha um nivel
gualitativo de vida.

Seidl e Zanonn (2004) verificaram em estudos que a referéncia a este tema
surgiu na década de 30. Estas autoras apontam o conceito qualidade de vida referindo-
se a dois aspectos: um generalista e outro relacionado a saude. No aspecto geral, este
€ entendido como transcultural, internacional no sentido multicéntrico, sendo
considerado mais amplo e, em relacdo a saude, sdo enfatizadas as enfermidades ou
intervencdes em saude.

Seidl e Zannon (2004) também assinalam apo0s estudos revisados na literatura
que os termos qualidade de vida e saude aparecem quase como sindnimos. Estudos
realizados por Smith et al. citados pelas mesmas autoras, chegaram a conclusédo de
gue estes construtos sao divergentes e alertaram que determinados instrumentos que
avaliam a percepcdo do estado de salude ndo devem ser usados para avaliacdo da
Qualidade de Vida. Dantas (2003) expde sobre dois meios para se medir a qualidade
de vida, um composto por instrumentos genéricos que englobam a maior quantidade
dos fatores relacionados a saude e que causam impacto no individuo e outro com
instrumentos especificos que permitam detectar particularidades em determinadas
situacfes. Portanto, percebe-se que estes dois conceitos sdo diferentes e dificeis de
definir uma limitacdo, ja que séo interligados devido a finalidade dos mesmos que se
refere a promog¢éo do bem-estar das pessoas.

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) define saude ndo apenas como a
auséncia de doenca, mas "como a situacdo de perfeito bem-estar fisico, mental e
social." (Segre e Ferraz, 1997, p. 2) Este conceito, para estas autoras € considerado
uma inverdade, j& que uma condicao de perfeito bem-estar é utdpica.

E consenso entre diversos autores estudados (Dantas et al., 2003; Fernandes
1996; Seidl e Zannon, 2004) que ainda ndo existe uma definicdo conceitual especifica

sobre o tema qualidade de vida. Em meados da década de 70 Campbell (1976) assim
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expbs sobre o tema: “é uma vaga e etérea entidade, algo sobre a qualidade muita gente
fala, mas ninguém sabe claramente o que €." No entanto, a partir da década de 90
algumas caracteristicas foram consideradas fundamentais como: subjetividade,
multidimensionalidade e bipolaridade.

A subjetividade diz respeito a percep¢do da propria pessoa quanto ao seu
estado, sua situacao pessoal. Sobre este aspecto Segre e Ferraz (1997) enfatizam que
de acordo com a Bioética, o conceito "qualidade de vida" é visto sob o foco da
autonomia, ou seja, é entendido como algo intrinseco ao sujeito, no qual ele é quem
determinar4 seu proprio estado. Sob este prisma entende-se que a realidade é
construida e percebida sob o olhar singular de cada individuo.

A multidimensionalidade se refere as diversas dimensdes que compde o
conceito, que Dantas (2003) assinala de forma generalista como a saude fisica, o
estado psicologico, os niveis de independéncia, o relacionamento social, as
caracteristicas ambientais e o padrdo espiritual. Estes sdo fatores fundamentais e
imprescindiveis para se determinar o estado do individuo, que ser& tanto melhor quanto
mais equilibrio houver entre essas variaveis.

Para uma melhor compreensdo de como surgiu o interesse sobre o estudo
cientifico referente a qualidade de vida, serd apresentado a seguir um histérico do

mesmo.
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3.2 HISTORICO E FATORES DETERMINANTES DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

O interesse quanto a sistematizacdo de estudos sobre qualidade de vida ocorreu
entre os seculos XVIII e XIX com o surgimento dos métodos de producdo que visavam
melhores condigcbes de trabalho, o que interferia diretamente na produtividade,
gualidade e moral do trabalhador. (Rodrigues, 2000)

Na década de 50 estudos realizados do “Tavistock Institute”, em Londres, Eric
Trist e colaboradores empenharam-se numa série de pesquisas relacionadas a
organizacao do trabalho com o objetivo de melhorar a satisfacédo do trabalhador em seu
ambiente de trabalho, culminando no surgimento da abordagem sécio-técnica. As
organizacdes eram entendidas a partir das funcbes técnicas que dispunham, e eram
diferenciadas por meio do tipo de tecnologia que imperava na empresa, Ou seja a
tecnologia disponibilizada determinava o ramo da organizacéo. (Muniz e Faria, 2001)

Inicialmente este foi um modelo proposto por socidlogos e psicélogos do
Instituto, sendo composto por um sistema gerencial com a funcdo de administrar e
desenvolver os processos de tomada de deciséo, procurando otimizar relacdes entre
sistema social e técnico buscando uma concretizacao de resultados funcionais.

Huse & Cummings (1985), apud Rodrigues (2000) pontuam que nesta mesma
época Louis Davis e colaboradores desenvolveram pesquisas para aprimorar as “linhas
de montagem”, com o intuito de promover satisfacdo e um ambiente de trabalho mais
agradavel aos operarios.

Os movimentos sobre Qualidade de Vida tomaram impulso na década de 60. A
conscientizagdo dos trabalhadores e a crescente mobilizagcdo referida a
responsabilidade social marcaram contributivamente para a preocupacgao de cientistas
e dirigentes para realizarem pesquisas sobre melhores formas de realizar o trabalho.
(Rodrigues, 2000).

Até meandros de 1974 Nadler e Lawler (1983) e Huse e Cummings (1985),
citados por Rodrigues (2000), pontuam que este momento foi marcado pelo intenso
interesse de cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes com o intuito de

melhorar a realizacdo do trabalho através de pesquisas sobre “como influenciar a
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gualidade das experiéncias do trabalhador num determinado emprego” (Nadler e

Lawler, 1983, p. 21).

Desse modo, os autores Nadler e Lawler (1983), apud Fernandes (1996),

desenvolveram um trabalho significativo, pelo qual

demonstram o0s caminhos

percorridos na evolugdo da Qualidade de Vida no Trabalho, o que € demonstrado no

guadro a seguir:

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO
QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1- QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era
investigado como melhorar a qualidade de
vida no trabalho para o individuo.

2- QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional;, mas, ao mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcao.

3- QVT como um método
(19772 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatério. QVT era visto como
sinbnimo de grupos autdnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracao
social e técnica.

4- QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracdo ideolégica sobre a natureza
do trabalho e as relacbes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os

temos administragcdo participativa e
democracia industrial - eram
frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5- QVT como tudo
(1979 a1982)

Como panacéia contra a competicdo
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e outros problemas
organizacionais.

6- QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de
apenas um “modismo” passageiro.

Quadro 1 — Evolucgdo do conceito de QVT. Nadler e Lawler (1983), citado por Fernandes (1996,

p. 42)

40



Rodrigues (2000) pontua sobre a crise energética que ocorreu ha década de 70 ,
a qual gerou uma alta inflacdo atingindo as grandes poténcias do Ocidente, que
consequentemente culminaram na desaceleracdo no empenho e desenvolvimento em
relacdo a QVT. Nesta época a competitividade tornou-se mais acirrada e o mercado
mundial foi considerado abalado, obrigando as poténcias a reverem seus modelos de
gerenciamento.

Fernandes (1996) estudou varios autores tais como Walton (1973), Lippit (1978),
Westley (1979), Belanger (1973), Westher e Davis (1983), Hackaman & Oldham (1975),
entre outros que estruturaram modelos centrais identificando fatores determinantes da
Qualidade de Vida nas organizacdes.

Walton (1973), apud Rodrigues (2000), propde 8 categorias conceituais que
podem ser entendidas como critérios, para auxiliar na andlise de experimentos sobre a
QVT. O primeiro critério se refere a compensacgao justa e adequada percebida atraves
de uma equidade interna e externa, além de compensacoes justas, partilha dos lucros e
ganhos e proporcionalidade entre salarios. O segundo critério diz respeito a condi¢des
de trabalho que sdo compreendidas por uma jornada razoavel num ambiente seguro e
saudavel. O terceiro pontua sobre o uso e desenvolvimento de capacidades como
autonomia, dominio de informacdes sobre o trabalho de modo abrangente e uso de
habilidades multiplas. O quarto critério € a oportunidade de crescimento e seguranca,
crescimento de carreira pessoal com perspectiva de aumento salarial. O quinto afirma
sobre a integragdo social na organizacdo com conscientizagdo de igualdade entre as
pessoas, auséncia de preconceitos, senso comunitario e relacionamento. O sexto
critério € sobre o constitucionalismo que abarca a liberdade de expressao, os direitos
trabalhistas e direitos de protecao ao trabalhador. O sétimo ponto é sobre o trabalho e o
espaco total de vida com estabilidade de horarios, tempo para lazer com a familia e
poucas mudancas geograficas. O oitavo critério é sobre a relevancia social do trabalho
na vida, manifestada pela imagem da empresa, pela responsabilidade social e pelos
produtos e praticas de emprego.

Peters & Waterman (1983), apud Rodrigues (2000), delinearam 8 atributos
utilizados por norte-americanos bem sucedidos que devem balizar um Programa de

Qualidade de Vida no Trabalho, séo eles:
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1) Uma firme disposi¢éo para agir;

2) Maior aproximacdao do cliente;

3) Autonomia e iniciativa dos trabalhadores;

4) Produtividade através dos trabalhadores;

5) Orientacdo por valores-filosofia organizacional;

6) Limitar-se ao conhecido;

7) Formas de trabalho simples e em pequenos grupos;

8) Politica administrativa flexivel. (p. 79)

William Westley (1979), apud Fernandes (1996), classifica e analisa 4 problemas
que funcionam diretamente como obstaculos a QVT: o politico representado pelo
conceito de seguranca no trabalho, o econémico representado pela equidade salarial, o
psicoldgico representado pelo conceito de auto-realizacdo e o sociolégico demonstrado
pelo conceito de participagéo ativa no processo de trabalho.

Fernandes (1996) cita ainda Westher e Davis (1983) como autores de um
modelo especificando elementos organizacionais, ambientais e comportamentais como
aspectos que influenciam o projeto de cargos em termos de Qualidade de Vida no
Trabalho. Os elementos organizacionais consideram o fluxo de trabalho e praticas de
trabalho evitando abordagem mecanicista. Os elementos ambientais englobam a
habilidade e disponibilidade de empregados e expectativas sociais e os elementos
comportamentais envolvem a autonomia, a variedade, a identificacdo de tarefa e a
retroinformacao.

Belanger (1973), apud Fernandes (1996), aponta como aspectos relevantes para
andlise da qualidade de vida nas organizacdes 0s seguintes conceitos: 1- o trabalho em
si envolve criatividade, variabilidade, autonomia, envolvimento e feedback. 2 — o
crescimento pessoal e profissional que engloba o treinamento, oportunidades de
crescimento, relacionamento no trabalho e papéis organizacionais. 3 - tarefas que
possuem significado para o colaborador incluindo tarefas completas, responsabilidade
aumentada, recompensas financeiras/ndo financeiras, enriqguecimento. 4- funcdes e
estruturas abertas com clima de criatividade, transferéncia de objetivos.

Hackman & Oldham (1975), apud Fernandes (1996), deixam claro que, a

gualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em termos de:
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a) Dimensdes da tarefa, identificando seis atributos importantes para a
satisfacdo do trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa,
significado da tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback (do préprio
trabalho e extrinseco).

b) Estados psicologicos criticos envolvendo a percepcédo da significancia do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais
resultados do trabalho.

c) Resultados pessoais e de trabalho, incluindo a satisfacio geral e a motivagéo
para o trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade
baixa.

De acordo com o exposto, percebe-se que estudos sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho contribuiram para enfatizar estudos sobre satisfacdo e motivacédo no trabalho,
0 que é uma necessidade diferenciada de tempos atras. O bem-estar do empregado é
um fator basilar nas organizagfes, pois as pessoas passaram a Ser 0 recurso mais

importante e determinante do sucesso da empresa.

3.3 UMA CONDICAO ATUAL

Fazendo uma analise do contexto mundial atual, verifica-se que a invasdo
tecnologica, a comercializagdo, a crescente e promissora globalizagcdo conduziram e
conduzem a sociedade a uma direcdo que é totalmente insustentavel para o alcance de
uma qualidade de vida plena. A intensa cobranca do mercado por especializacdo e
aprimoramento de estudos, bem como a rapidez com que as informacdes se espalham,
ndo permite que os individuos possuam o “perfeito bem-estar” referido no conceito da
OMS, pois implica em condi¢des intrinsecas de desenvolvimento de cada individuo.

Todo esse desenvolvimento obriga as empresas a desenvolverem programas de
Qualidade Total para continuarem no mercado, 0 que impacta em mudancas nas
relacbes de trabalho, pois para o alcance de maior produtividade e um resultado
empresarial satisfatorio se faz necessario encantar o cliente, uma caracteristica

atribuida as organizacbes que prezam por uma qualidade diferenciada. Estes
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programas exigem pessoas que “saibam fazer” e que acima de tudo “queiram fazer”
mais e melhor, e para isso a empresa necessita de empregados satisfeitos que
busquem uma confluéncia para atingir o resultado. Desse modo, o alicerce para
implantacdo da Qualidade Total € a melhor qualidade de vida dos colaboradores, pois a
participacdo é fundamental nesse contexto. (Fernandes, 1996)

A modernidade pressiona para a busca de uma qualidade de vida que atinja os
trabalhadores em seu ambito fisico e mental, por sua vez, os trabalhadores sao
motivados a participacdo e maior envolvimento com a empresa, buscando um
comprometimento com a identidade da mesma. Essa € uma obrigacdo que se impde
em nosso tempo no qual o comportamento eleito como primordial ao colaborador
chama-se polivaléncia.

Consequentemente essas transformacdes tém repercussédo na vida e saude dos
trabalhadores especialmente no ambito psicossocial. Ndo é a toa que doengas
psicossomaticas tornam-se cada vez mais comuns em Nnosso meio, ja que a corrida
imposta pelo capitalismo e a constante pressao a que as pessoas estdo submetidas
diariamente, inviabilizam uma integragédo das dimensdes do humano.

Diante do exposto, uma tendéncia atual se configura na implementacédo de
Programas de Qualidade de Vida compreendidos como a saida para diversos
problemas. Assim as empresas investem cada vez mais nestes programas objetivando
a participacdo do empregado como auto-promotor da saude, instigando, para isso, uma
maior conscientizacdo de seu estado e enfatizando a importancia do mesmo. Um dos
principais objetivos destas acfes sdo as reformulacdes em nivel do trabalho, visando
garantir maior eficacia e produtividade e ao mesmo tempo o atendimento as
necessidades basicas dos trabalhadores.

Os ganhos do trabalhador sdo: melhor qualidade na vida que sera provavelmente
mais longa, maior saude fisica e mais felicidade. A felicidade decorre da maior
satisfacdo com o trabalho, com suas atividades, por perceber que a empresa esta
preocupada e engajada na melhoria da vida dos trabalhadores o que gera maior
comprometimento e viabiliza a produtividade e qualidade dos servigos. Devido a estes
fatores ocorre uma melhoria nas relages de trabalho, maior disposicdo para trabalhar e

uma vivéncia do trabalho como prazeroso e desejavel. (Silva e De Marchi, 1997)



Walton (1973), apud Fernandes (1996), afirma que um programa de Qualidade
de Vida deve objetivar “uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia em nivel do cargo,
recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas adequadas,
variedade, enriquecimento do trabalho com énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo.” (p.37)

Atualmente, as grandes e modernas empresas de primeiro mundo preocupam-se
com 0 engajamento emocional do individuo, sua satisfagdo interior e a percep¢éo de
que é responsavel pelo trabalho. O que mais se alcanca como resultado nestas
empresas € a criatividade e a capacidade de vencer obstaculos. (Silva e De Marchi,
1997)

Ja4 em 1973 Walton comentava sobre investimento na qualidade das relacfes
entre as pessoas. Percebe-se que Qualidade de Vida no Trabalho é uma promocao de
relacdes prazerosas, produtivas que ndo exponham a saude do individuo. Desse modo,
para garantir uma verdadeira qualidade de vida, esta ndo estd embasada somente em
programas, este € apenas o inicio, pois as relagcbes humanas devem ser investidas,
como Walton cita na troca de feedback, no desenvolvimento do individuo como
relacbes importantes que devem ser estimuladas numa organizagdo. Quanto ao
engajamento emocional do individuo este é um fator alcancado através da valorizacéo
do empregado, imputando-lhe o direito de utilizar a autonomia, de forma que estimulara
assim sua criatividade e este trabalhara de modo singular agregando valor a
organizacao.

A importancia que se remete ao bem-estar no trabalho fica clara quando
refletimos por quanto tempo permanecemos nele. A maior parte do dia, para a maioria
das pessoas, é no trabalho. (Silva e De Marchi, 1997)

E claro que os programas de Qualidade de Vida ndo abarcam e nem fazem
cessar todos os problemas relacionados a insatisfacdo e produtividade na empresa,
mas, sem duvida conduz a melhorias levando a melhores praticas de trabalho.

Para que o cliente interno assuma o papel de ator principal na conquista da
melhor produtividade, se faz necessario que suas expectativas, necessidades e

exigéncias sejam ouvidas, pois estes sao fatores intervenientes na Qualidade de Vida.
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Agindo assim, as organizacdes obterdo beneficios claros e evidentes no que
concerne a economia de despesas relativas a assisténcia meédica, o que
consequentemente causa diminuicdo nos gastos com as horas de trabalho perdidas em
decorréncia de afastamentos por doenca, denominados de absenteismo. (Silva e De
Marchi, 1997)

O absenteismo é um sério problema enfrentado pelas organiza¢des, que vem
crescendo em grandes propor¢cdes, 0 que impacta diretamente na produtividade e
qualidade do servigco, pois além de gerar perdas econdmicas influencia no ritmo do
trabalho, prejudicando o resultado empresarial. Dessa forma, o absenteismo se
apresenta como desafio a ser combatido pelas empresas em uma época em que as
pessoas tornam-se o principal meio para se alcancar o sucesso empresarial. Este é o
tema que sera abordado mais profundamente no proximo capitulo que se justifica pela

sua relevancia e amplitude verificadas atualmente.
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CAP. 4 - ABSENTEISMO: UM DESAFIO EMPRESARIAL

4.1 BREVE HISTORICO

Conforme Siqueira (1984) no antigo Egito os escravos que faltavam ao trabalho
eram castigados e até punidos com a morte. Na civilizagdo grego-romana o trabalho
era feito por escravos e vigiados por tropas, cabendo-lhes a funcdo de impedir, por
forga, a auséncia ao trabalho.

Ainda segundo a autora, a partir da idade média ocorreram mudancas na
concepcdo do absenteismo no trabalho, passando a ser critério dos empregadores

ponderacdes e julgamentos e ndo aquelas tradicionais puni¢des.

Com o advento da revolugdo industrial, ocorrida em meados do século XVIII a
palavra absenteismo, comecou a ser utilizada. Ap6s a migracdo do campo para a
cidade tal palavra passou a ser aplicada aos trabalhadores com tendéncias a faltar ao
servico. Nesta época também surgiu o trabalho assalariado o qual propiciou direitos e
deveres aos trabalhadores. Surgiram os sindicatos com a finalidade de unir o
proletariado ao redor de reivindicacbes comuns: protecdo ao trabalho das mulheres e
das criancas, regulamentacdo da jornada de trabalho (que ficou reduzida entre 8 e 10
horas), direito a assisténcia médica e hospitalar em caso de acidentes e liberdade de
expressdo e de organizacdo. Outras caracteristicas marcantes decorrentes desta
revolucédo foram a linha de producdo, em que cada auséncia passou a ser vista como
comprometedora da qualidade e do produto final e a substituicdo da méao de obra por

maquinas e equipamentos gerou maior desemprego. (Siqueira, 1984)

Neste mesmo periodo percebeu-se que embora os trabalhadores ja houvessem
adquirido direitos, os mesmos ainda sofriam grande pressao, gerando maiores

auséncias ao trabalho por doencas e acidentes. (Siqueira, 1984)
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4.2 CONCEITO

Robazzi et al. (1990) salienta que a palavra absenteismo sofreu variacdo de
absentismo que significa habito de ndo comparecer, de estar ausente, de néo
comparecer ao trabalho, a uma reunido, as aulas, auséncia habitual da patria, da

propriedade, do emprego, etc.; falta de assiduidade, abstencionismo.

De acordo com Sobrinho (2004) o absenteismo pode ser definido como auséncia
ao trabalho por qualquer razdo: doencas, acidentes de trabalho, direitos legais
como, por exemplo, doacdo de sangue, participacdo em juris ou elei¢cdes, licenca
maternidade etc; fatores sociais (como doenca de parentes, por exemplo),
fatores culturais extras ou intra-empresariais como emendar feriados, copa do
mundo, feriados religiosos néo oficiais, legalizacdo de uma falta gerada por outra
motivacao ndo relacionada a saude, etc. {Disponivel em <http://www.tgs.med.br.}

Paulino et al. (1981) entende o absenteismo como “a auséncia dos trabalhadores
ao trabalho, naquelas ocasides em que seria de esperar a sua presencga, por razdes de
ordem médica ou quaisquer outras. Absenteismo doenca sera a auséncia ao trabalho
atribuida a doenca ou lesdo acidental.” (p. 1)

Diversos autores estudados (Souto, 1980; Nogueira, 1980; Couto, 1982; Paulino
et al., 1981) assinalam que o absenteismo é considerado um oneroso problema socio-
econdmico com que as organizacdes se deparam diariamente, resultando em perdas
de vultuosas quantias associadas a este tema. Estimativas realizadas nos E.U.A
colocam os custos dos beneficios por doenca em cerca de 15 bilhdes de dolares por
ano e costuma-se afirmar que o produto nacional bruto (PNB) do pais poderia aumentar
em mais de 10 bilhdes de ddlares anualmente se o nimero de auséncias ao trabalho
por empregado/ano pudesse ser diminuido em apenas um dia. O absenteismo vem
sendo, ha muito tempo, alvo de atencfes e preocupacdes de empresarios, executivos e
médicos do trabalho. Se do ponto de vista empresarial influi negativamente no balanco
econbmico, também sob ponto de vista médico, seu estudo deve representar
importante tarefa de um servico de medicina ocupacional, considerando-se que seu
conhecimento pode definir e conduzir a uma politica essencialmente prevencionista e

de alto significado social.
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Em consequiéncia disso 0 absenteismo pode ser entendido como um problema

complexo, constituindo uma fonte de preocupacéo para os empresarios, tendo em vista

que interfere amplamente no faturamento das organizacdes, o que pode ocasionar

dificuldades, que Sangro (1971), apud Couto (1982), relaciona, tais como:

>

Diminuicdo da produtividade aumentando o custo de produgéo refletindo no

custo final do preco ao consumidor;

Se o trabalho é uma sequéncia de acdes a falta de um trabalhador prejudica

a todos;
O absenteismo aumenta a si mesmo;

Aumento do custo da previdéncia social, com repasse das despesas a

sociedade;
Diminuicao do rendimento do trabalhador, e aumento dos seus gastos;

Perda da agilidade do trabalhador com o afastamento.

4.3 TIPOS DE ABSENTEISMO

O absenteismo por doenca é considerado por Couto (1982) o mais importante

dos diversos tipos de absenteismos existentes (absenteismo legal, absenteismo

voluntario, absenteismo por doenca), devido ao volume de auséncias que acarreta nao

se podendo estabelecer uma previsdo apurada de seu total. Contudo existem ainda

varios outros tipos que podem ser classificados da seguinte forma:

» Voluntario: auséncia voluntaria motivada por questdes particulares, sem

justificativa amparada legalmente;

» Por doencga: inclui todas as auséncias por doenga ou procedimentos

médicos;
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» Por patologia profissional: acidentes do trabalho ou doengas

profissionais;

> Legal: aquelas faltas ao servico amparado por lei tais como gestacéo,

casamento, falecimento, doag&o de sangue, servico militar, etc;

» Compulsorio: € o impedimento ao trabalho, ainda que o trabalhador ndo
0 deseje, por suspensdo, prisdo ou outro impedimento que néo lhe

permita chegar ao local do trabalho;

4.4 VARIAVEIS

Apbs o estabelecimento dos tipos que podem provocar auséncias ao trabalho, se
faz importante mencionar as diversas varidveis que influenciam no absenteismo.
Nogueira (1980) afirma que sao diversas as variaveis referentes ao absenteismo e que
sdo necessarios estudos detalhados para que se possa encontrar o melhor meio de

combaté-lo, pelo que serdo analisados a seguir:
4.4.1 Sexo

Forssman (1964), apud Nogueira (1980), referindo-se ao absentismo-doenca
evidencia que a freqiéncia entre mulheres é mais elevada que a dos homens, o que foi
confirmado em varios outros trabalhos realizados por (Gafafer, 1945; Castle, 1974;
Taylor, 1973; Wilson, 1961; Hebrad, 1968; Rotta, 1954) revisados por Nogueira.

Pietro (1968), apud Nogueira (1980), em seus estudos entre 690 homens e 1635
mulheres, verificou que do total de auséncias, 69% correspondiam a empregados do

sexo feminino.

Estudos realizados por Thomsom (1972), apud Nogueira (1980), na Gra
Bretanha, confirmaram que o maior indice correspondia as mulheres. Durante o periodo
1967-1969 havia ocorrido cinco milhées de licencas, o que significava perda de quatro

milhdes de dias de trabalho, no qual 76,2% do total, foi causado por mulheres.
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Em contrapartida, Carne (1969) citado por Nogueira (1980), aponta estudos em
que as faltas por motivo de doenca sdo maiores em homens, encontrando um valor
médio de 41,2 entre homens e de 32,3% entre mulheres por um quantitativo de 100
entre os dois géneros sob risco, enquanto que Enterline (1964), apud Nogueira (1980),
afirma que somente mulheres casadas apresentam absentismo-doenca maior que o

dos homens, o que nao foi confirmado pelos autores ja revistos.

Ainda Nogueira e Laurenti (1975), observaram um grupo de trabalhadores
brasileiros e verificaram que o0 absentismo-doenca dos dois sexos apresenta muito
pouca diferenca. Assim, o indice de frequéncia por 1.000 dias-pessoas foi de 2,67 para
os trabalhadores masculinos e de 2,88 para os do sexo feminino (exceto ginecopatias);
por outro lado, o indice de gravidade por 1.000 dias-pessoas do sexo masculino (9,36)

foi maior que o das mulheres: 8,6 (exceto ginecopatias).

Verifica-se portanto, que ndo se pode afirmar com absoluta precisdo que o
absenteismo € mais presente nas mulheres, ja que sdo encontradas varias
divergéncias nos estudos revisados. Observa-se portanto, um maior nimero de estudos
em que o absenteismo € mais frequente nas mulheres. Baetjer (1946), apud Nogueira
(1980), expbe que muitas pessoas acreditam que o excesso de absentismo-doenca
entre as mulheres trabalhadoras deve-se ao fato de que frequentemente tentam fazer
duas atividades ao mesmo tempo: seu trabalho em empresa e suas atividades no lar, o
gue pode implicar em trabalho pesado, preocupacgdes e interferéncias com um repouso
inadequado. H& alguma evidéncia de que as mulheres possam ter maior incidéncia de
doencas nervosas e mentais do que os homens, mas nao se conhece até que ponto a
falta de ajustamento emocional é responsavel pelo excesso de absentismo-doenca.
Portanto, percebe-se que a razdo do excesso quando comparada com o dos homens
ndo é inteiramente clara, considerando que ndo se limita as doencas que tém relagéo

com as funcdes sexuais das mulheres, mas para as doengas comuns aos dois sexos.

51



4.4.2 |dade

A idade € outro fator que diversos autores apontam como determinante do

absenteismo.

Partindo do pressuposto que os individuos mais jovens sejam mais sadios,
dever-se-ia esperar que o absentismo-doenca fosse menor nestes, que nos

trabalhadores mais idosos.

N&o obstante a grande maioria dos autores demonstra o oposto, evidenciando-se
gue o absentismo-doenca € mais frequente entre os trabalhadores mais jovens do que

entre os mais velhos.

Souto (1980) e Couto (1982) evidenciam que a idade atua decisivamente na
presenca de absenteismo, sendo mais ocorrente no contingente de jovens de 18 a 35

anos e menor nos mais velhos, a partir de 40 anos.

Wilson (1961), apud Nogueira (1980), nota que “os indices de frequéncia sao
mais altos em empregados jovens, com pouco tempo de servico, entre 0s quais o indice
de duracdo é baixo; entre os operarios mais velhos, com maior tempo de servigo, 0
contrario € verdadeiro” (p.18). Da mesma forma verificou-se o0 mesmo resultado em
estudos realizados por Goldstein (1961) citado por Nogueira (1980), acrescentando que
a despeito das licencas dos idosos serem menos frequentes, contudo sdo de maior

duragéo, o que é confirmado também por Souto (1980).

Uma questéo que deve ser considerada relativa a idade, se refere aos acidentes
fora do trabalho em que Couto (1982) considera que entre os 18 e 35 anos € que se
encontram as maiores vitimas. Desses acidentes as contusdes e fraturas decorrentes

do futebol sdo muito frequentes.

E dificil compreender porque os individuos mais jovens devam apresentar um
maior niumero de auséncias que a dos mais idosos. A causa parece estar amparada em

aspectos psicoldgicos do que em causas soméaticas propriamente dita.
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De acordo com o exposto pode-se inferir que nos grupos mais jovens parece
existir menor senso de responsabilidade que nos mais idosos. Assim, o trabalhador
jovem, que sente alteracdo pequena ainda alteracao na sua saude, procura ausentar-se
do trabalho. Isto € averiguada com mais frequiéncia em trabalhadores ndo qualificados,
gue executam trabalhos monétonos, ocasionando uma diminuigdo no interesse. Dessa
forma, qualquer desvio, mesmo que minimo do seu estado de saude, leva-o a ausentar-
se do servigo, sentindo-se plenamente justificado ao fazé-lo pelo fato de considerar-se
“doente”. (Couto, 1982)

Ja os trabalhadores mais idosos relutam em faltar ao servico a menos que se

sintam incapazes para realiza-lo.
4.4.3 Estado Civil

Baetjer (1946), apud Nogueira (1980), salienta que mulheres casadas parecem
ter um absentismo-doenca maior do que o das solteiras. Isto poderia ser devido ao fato
de que as mulheres casadas usualmente tém mais atividade no lar que as solteiras, o
que conseqlentemente aumenta a sobrecarga e as conduz a fadiga”. Outros autores
também concordam com esta afirmacdo como Enterline (1964), citado por Nogueira
(1980), também € de opinido que as mulheres casadas faltam mais, bem como Souto
(1980).

4.4.4 Turnos de Trabalho

Esta variavel carrega em si uma curiosidade apresentada pelo resultado dos
estudos. Seria de ser esperar que o sistema chamado de “trés turnos” tivesse influéncia
sobre o0 absentismo-doencga. Nesse tipo de revezamento, os trabalhadores iniciam o
trabalho as 6:00 horas e o terminam as 14:00 horas, trabalhando nesse sistema durante
uma semana; passam, a seguir, a trabalhar da 14:00 as 22:00 horas por mais uma
semana e, na terceira semana, trabalham das 22:00 as 6:00 horas do dia seguinte,
encerrando o ciclo. Contudo, a comparacao entre os trabalhadores que executam esse
sistema de revezamento e aqueles que trabalham exclusivamente durante o dia
(geralmente de 8:00 as 18:00 horas), mostra que, os trabalhadores dos trés turnos

sucessivos apresentam menor absentismo-doenca que o0s que trabalham
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exclusivamente durante o dia. Tal fato pode ocorrer devido a variagcdo de rotina, o que
pode propiciar tempo para atividades variadas em horérios diferentes. Isso muito bem
observado por Taylor in Symposium (Taylor, 1969; Taylor, 1967), e por Taylor e cols.
(1972), revisados por Nogueira. Chevrolle (1969), apud Nogueira (1980), considera que
tal tipo de trabalho implica em maior absenteismo somente no caso de trabalhadores

com mais de 55 anos.

No entanto, Pocock et al. (1972), apud Nogueira (1980), observando 782
operérios que passaram do regime de trés turnos tradicional para o sistema chamado
“continental”, durante os 12 meses que precederam tal mudanca e os 12 meses
posteriores ao trabalho por motivo de doenca, afirma que tais auséncias eram
frequentes quando os trabalhadores encontravam-se executando suas atividades no

turno da noite.

4.4.5 Dias da Semana

Ainda com relacado as variaveis, Bews (1966), apud Nogueira (1980), observando
0 absentismo-doenca entre 14.300 empregados do sexo feminino com licencas de um a
sete dias de duracéo, verificou que “as licencas que se iniciavam nas segundas-feiras
eram 40% mais frequentes do que aquelas observadas em qualquer outro dia da

semana.” (p.22)

Em outro estudo, Redgrave (1966), apud Nogueira (1980), também verificou

maior incidéncia de inicio de licengas nas segundas e sextas-feiras.

Estas informacdes sdo de suma importancia para a realizacdo de uma pesquisa
sobre o tema, pois relevantes como sdo merecem atencdo para aplicar sugestdes

intervenientes.



4.5 CAUSAS DE ABSENTEISMO

Além das variaveis,

as causas sao consideradas fundamentais para a

compreensdo do problema e escolha de medidas preventivas em relagdo ao

absenteismo.

Em bases mais gerais, os fatores causais sdo bem variados se o alvo for o pais

como um todo, como demonstra o quadro abaixo relacionado por Souto, (1980, p. 12):

REGIONAIS

ORGANIZACAO

PESSOAIS

Geografia

Tipo e tamanho

Sexo, idade, status

Cultura

Atitude gerencial

Ocupacdo e tempo de

Esta¢cbes do ano

Qualidade

gerenciamento

do

Sistema e horas de trabalho

Nivel sanitario

Politica de pessoal

Nivel salarial

Endemias Suplementacao do|Condicdes de assisténcia
Desenvolvimento Suplementacao das | Responsabilidade familiares
Estado da economia Servico médico Personalidade

Atitude de pericia Turnover no trabalho Possibilidades de

Médico da prev. Social

Lazer

Problemas de urbanizacao

Fonte: Demonstracédo de causas de absenteismo em ambitos gerais. Souto (1980, p. 12)

Ha ainda outras causas relacionadas por Souto (1980) como fruto de estudos no

campo da medicina, psicologia e administragdo de Recursos Humanos, que podem

originar o absenteismo, tais como: a insatisfacdo no trabalho, alcoolismo, falta de

lideranca ou supervisdo, problemas domésticos, quebra de coesdo do grupo,

tratamento injusto, idade, doenca e lesdo, sexo e problemas de transporte.
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Este autor realizou estudos nos E.U.A chegando a conclusdo que o
relacionamento interpessoal entre colegas e com a chefia imediata esta diretamente
ligado ao absenteismo, ou seja, problemas pessoais surgidos no trabalho séo
essenciais para a decisdo do empregado comparecer ou nao ao trabalho.

Auséncias frequentes de curta duracdo geralmente sugerem que o trabalhador
esta assoberbado com problemas pessoais mas € sempre dificil chegar a verdadeira
causa da doenca de um trabalhador, esteja ele simulando ou n&o. Desse modo, o
absenteismo repete-se quando ha situacbes de conflito na organizagdo ou entre

z

pessoas. A doenca € sempre a desculpa preferida, especialmente um resfriado,
considerando que isto é mais aceitavel que o fato de estar de ressaca, podendo-se
evitar sancdes. Concorda-se com Nogueira (1980), quando afirma que uma verificacdo
médica, por uma visita ao lar de um funcionario € ndo sé dispendiosa como logicamente

inaceitavel.

Além disso, Couto (1982) ainda assinala, algumas consideracdes como

expectativa do absenteismo:

a) Os acidentes “fora do trabalho” e “acidentes do trabalho” s&o causas

importantes do absenteismo;

b) Existe relacdo direta do tipo de trabalho e causas de afastamento,
trabalhadores que manuseiam pecas pesadas apresentam mais doengas

osteomusculares, particularmente lombalgias;

c) O alto absenteismo ndo esta relacionado a salarios menores, contudo

individuos de maior salario ttm um menor absenteismo na empresa;

d) A falta ao trabalho € menor entre os empregados com pouco tempo de
trabalho (até 1 ano) a maior incidéncia esta entre funcionarios com 1 ou 2

anos de trabalho;

e) A maior perda estd no médio absenteismo que corresponde entre 3 e 15
dias de afastamento, no entanto o maior nimero de ocorréncias esta no

pequeno absenteismo que corresponde a 1 ou 2 dias de afastamento;
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f) Alta incidéncia de queixas subjetivas;

g) A quantidade de funcionarios com indice de frequéncia e gravidade acima

da média constitui uma minoria;

h) Altos niveis de stress, principalmente o receio de perder o emprego ou
privatizacdo da empresa estatal constitui um paradoxo, pois diminui o

numero total de dias perdidos com aumento relativo de algumas causas.

Dessa forma pode-se constatar que identificar as causas pode ser um trabalho
dificil devido as consideracdes apresentadas pois as caracteristicas sdo multiplas
envolvendo tanto questbes empresariais como extra-empresariais, sem excluir o
aspecto individual que somados, formam um conjunto de fatores a serem levantados e
considerados em cada empresa em particular, para garantir uma prospeccao concisa

sobre o assunto.

4.6 PERFIL DO ABSENTA CONTUMAZ

Couto (1982) realizou estudos e delineou dois tipos caracteristicos quanto ao
absenteismo. Um refere-se ao absenta contumaz que é o empregado que falta com
frequéncia e o outro é absenta pontual, aquele que ndo costuma faltar. Alguns dos
absentas contumazes podem, muitas vezes, estar doentes ou sofrendo de fadiga
psiquica, mas outro grande numero deles ndo é composto por individuos que estao
com fadiga psiquica, nem poderiam ser enquadrados na denominacdo de “malandros”.
Sao individuos normais, com alguns tracos de personalidade interessantes e que

reagem a situagdes comuns de doencgas ou de problemas optando pela auséncia.

Outro estudo foi desenvolvido para comparar o perfil de personalidade de 32
absentas contumazes e de 36 pontuais do sexo masculino por Couto e cols. (1982) no
qual pbde-se verificar algumas tendéncias entre o absenta contumaz e o absenta
pontual, tais como:
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» Os absentas pontuais sdo mais expansivos que o0s absentas

contumazes;

» Absentas pontuais parecem ser mais despreocupados que os absentas

contumazes;
» Absentas pontuais sdo mais evasivos que absentas contumazes;

» Absentas contumazes parecem ser mais desconfiados que os absentas

pontuais;

» Os absentas pontuais parecem ser mais simples, mais genuinos que 0s

absentas contumazes;

4.7 FATORES CAUSAIS
4.7.1 Fatores de Doencgas

De acordo com Couto (1982) entre as doencas relacionadas a trabalhos que
exigem maior esforco fisico, levantamento de peso, uso de ferramentas que demandam
movimentos repetitivos destacam-se as tendinites, sinovites e lombalgia caracterizando
os trabalhos mais pesados. Outras doencgas também bastante encontradas séo a gripe,
o resfriado, os problemas de garganta e vias aéreas superiores que incidem muito mais
nas épocas frias do ano. O alcoolismo é um problema localizado em algumas
organizacdes, entretanto ndo deve ser menosprezado. Merece destaque como causa

de absenteismo, particularmente entre absentas contumazes, a fadiga psiquica.
4.7.2 Fatores Sociais

Couto (1982) verifica em seus estudos que apesar de se esperar que 0S
absentas contumazes possuam um status socioecondmico mais baixo, 0 que poderia
aumentar o absenteismo devido a condi¢cdes precarias de habitacdo ou alimentacéo,

estando assim mais propensos a doencas e dificuldades diante destas condicoes,
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percebe-se que o contrario é verdadeiro. No entanto ndo € no status socioeconémico
que encontramos os fatores sociais predispondo ao absenteismo. Atualmente,
encontramos individuos que chegam a forcar uma demissdo para resgatar o FGTS,
faltando ao trabalho; individuos que se ap6iam no auxilio doenca do INSS; a dificuldade

de transporte.

Contudo, na contemporaneidade brasileira alguns casos especificos podem

diminuir o absenteismo, como por exemplo, o receio de perder o emprego.
4.7.3 Fatores Culturais

Couto (1982) assinala que devem ser considerados os valores regionais para
cada cultura, contudo sempre havera absenteismo, em alguns casos até incentivados
pelos gerentes como por exemplo: festas populares, valores pessoais do trabalhador,
falta de crenca dos dirigentes na pontualidade, falta de exemplo dos dirigentes, falta de
comprometimento do trabalho do individuo com o resultado do grupo, hébito de levar
em consideracdo o motivo da auséncia, falta de sistema de reconhecimento a
pontualidade, resisténcia ao controle de auséncias pelo supervisor, procedimento
incoerente da organizagao - atraso x falta, falta de “enquadramento” dos que abusam
das faltas, implementacéo deficiente de uma politica pelo supervisor, falta de orientacéo
ao candidato do emprego, falta de orientacdo ao empregado quando ele comeca a

trabalhar.

Acrescenta-se ainda que 0s absentas contumazes costumam estar entre alguns

supervisores.

4.7.4 Fatores de Trabalho

Estes fatores poderiam ser definidos como as ocorréncias no ambiente de
trabalho que o empregado percebe como desfavoraveis. No que diz respeito a este
aspecto Fernandes (1996) e Couto (1982) corroboram com a opinido de que a questao
dos efeitos da apregoada administracdo cientifica, que ainda hoje impera na maioria

das empresas, principalmente nas brasileiras, carrega a especializacdo de tarefas,
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hierarquias coligadas, padronizacdo da mao-de-obra, representam aspectos de carater
negativo, como o isolamento do trabalhador no seu posto, a ndo-identificagdo com o
produto final, o0 que causa falta de qualidade, rotatividade, absenteismo, alienacéo, falta
de envolvimento e outros tantos aspectos que devem ser repensados pelos
administradores. Isto porque verifica-se que 0S executivos investem bastante em
produtos, mas ndo se observa o0 mesmo empenho nas questbes ligadas ao

gerenciamento do pessoal. (Fernandes, 1996)

Couto (1982) aponta ainda alguns fatores de trabalho mais primarios que
acometem estas empresas, como por exemplo o relacionamento deficiente entre
supervisor e operador, bloqueio de carreira dos mais capazes, apadrinhamento na area
de trabalho, organizacdo deficiente, onde o subordinado sugere mudancas e nao é
atendido, falta de “feedback” por parte dos supervisores aos subordinados, percepcao
pelo trabalhador de uma correlacdo inadequada entre a capacidade que tem, a
responsabilidade que Ihe € cobrada e o salario que lhe é pago, deficiéncia que tem os
supervisores de administrar adequadamente o pessoal a eles subordinados e falta de

interesse nos problemas dos subordinados. (p. 14)

Quanto a este aspecto Souto (1980) analisa o discurso de Reinhold Stephanes,
ex - presidente do INPS que se manifestou dessa forma em pronunciamento na Escola

Superior de Guerra:

A situacdo brasileira assume, assim, caracteristicas curiosas na medida em que
convive com problemas gerados pelo desenvolvimento. Assim € que
encontramos, lado a lado, situacfes cronicas, tipicas do subdesenvolvimento,
como a caréncia nutricional, baixo nivel de renda e grande incidéncia de doencas
transmissiveis, e de outra parte, situagcbes geradas pelo préprio
desenvolvimento, por acidentes de trabalho e transito, poluicdo em suas varias
formas, psiconeuroses e outros. Registra-se também um outro fenémeno
psicoldgico... a consciéncia coletiva dos direitos. O individuo utiliza os servigcos a
medida que cria a consciéncia de que paga por eles. Esse fendmeno aliado ao
surgimento de uma economia de mercado, onde sao ofertados bens de

consumo, antes inexistentes, predispde o individuo que tinha como uma de suas
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preocupacdes basicas a saude, e, portanto, estava propenso a gastar seus
recursos para manté-la, a usar em larga escala os servicos assistenciais do
Estado, derivando seus recursos para aquisi¢cdo de bens que Ihe dao satisfacédo

pessoal. (p.15)

Este autor considera este fato como uma facilidade em utilizar o dinheiro
adquirido relacionado a saude financiado pelo governo, atribuida ao fato de que pode
emitir atestados, aumentando o0 numero de auséncias, 0 que requer uma

conscientizacdo dos empregados para que gastem apenas quando necessario.

4.8 FALTAS PREVISTAS EM LEI

De acordo com Cabral (1998) as faltas previstas em lei perante a legislacéo
trabalhista, estdo enumeradas no art. 131 da CLT, combinadas com as faltas
constantes do art. 473 do mesmo diploma legal. No artigo 131, que trata das faltas
previstas em lei o empregado podera se ausentar do trabalho sem prejuizo salarial nos

seguintes casos:

I) nos casos referidos no art. 473; 1l) durante o licenciamento compulsério da
empregada por motivo de maternidade ou aborto, observados os requisitos para
percepcdo do salario-maternidade custeado pela Previdéncia Social; Ill) por
motivo de acidente do trabalho ou enfermidade atestada pelo Instituto Nacional
do Seguro Social — INSS, excetuada a hipotese do inciso IV do art. 133; 1V)
justificada pela empresa, entendendo-se como tal que nao tiver determinado o
desconto de correspondente salério; V) durante a suspensdo prevista para
responder a inquérito administrativo ou prisdo preventiva, quando for
pronunciado ou absolvido; VI) nos dias em que ndo tenha havido servico, salvo

na hipotese do inciso Il do art. 133.(p. 67)
O art. 473 enumera as seguintes faltas legalmente justificadas:

) até 2 (dois) dias consecutivos, em caso de falecimento do coénjuge,
ascendente, descendente, irmao ou pessoa que, declarada em sua Carteira de

Trabalho e Previdéncia Social, viva sob sua dependéncia econbmica; 2) até 3
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(trés) dias consecutivos em virtude de casamento; 3) por um dia, no caso do
nascimento do filho, no decorrer da primeira semana; 4) por um dia, em cada 12
(doze) meses de trabalho, em caso de doacdo voluntaria de sangue
devidamente comprovada; 5) até 2 (dois) dias, consecutivos ou ndo, para o fim
de se alistar eleitor, por temos da lei respectiva; 6) no periodo de tempo em que
tiver de cumprir as exigéncias do servico militar referidas na letra “c”, do artigo
65, da Lei n167 4375, de 17 de agosto de 1964 (Lei do Servico Militar). (p. 67)

A importancia do conhecimento destas justifica-se por serem as faltas a que o

trabalhador tem direito previstos em lei.

4.9 FATORES DE MINIMIZAGCAO DO ABSENTEISMO

Segundo, Souto (1980) empresas que valorizam o empregado oferecendo-lhes
beneficios apresentam um menor indice de absenteismo quando os mesmos percebem
esta preocupacdo por parte da empresa. Outro fator minimizador encontra-se nos
sistemas de servico médico e social préprios com taxas mais reduzidas, além de
servico de transporte. Empresas onde ha nitida preocupacdo com a seguranca € o
bem-estar dos empregados no trabalho, incluindo assisténcia alimentar, oferecem

resultados satisfatorios.

Souto (1980) sumariza algumas solucdes para o absenteismo encontradas na
literatura, tais como: aconselhamento, incentivos de compensacgdo, disciplina,
incremento da satisfacdo no trabalho, melhoria nas condi¢bes de trabalho, treinamento
supervisionado e composi¢cado de relatérios detalhados. Para isso faz-se necessario
uma equipe multidisciplinar composta por meédicos, enfermeiras e auxiliares de
enfermagem que realizem analises cientificamente conduzidas para buscar uma

solucéo adequada ao problema.

Sabe-se também que a conclusdo e eficiéncia desse estudo dependem de
nameros exatos e precisos, pois é de acordo com esses numeros, que serdo feitos os
devidos estudos.(Nogueira, 1980; Couto, 1982; Souto, 1980).
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O absenteismo é essencialmente um problema de gestdo, cabendo a linha
hierarquica papel importante na motivacdo do pessoal do trabalho. Ao servico médico
compete a promocdo da saude, assisténcia integral e eficaz, além de um registro

pratico e ético. (Souto, 1980)

Para a maioria das empresas percebe-se que 0s indices aumentam ano a ano.
Apesar de todas as medidas que grande parte das empresas vém adotando nas areas
que originou o absenteismo, proporcionando, cada vez mais, melhores condicbes de
trabalho e assisténcia ao trabalhador e a sua familia, essas medidas, ainda assim,
revelam-se insuficientes, porque ndo atingem a maioria das empresas e nao foram
projetados adequadamente para evitar as consequéncias nefastas de uma
industrializacdo ndo planejadas, principalmente nos grandes centros. O resultado disso
é que a capacidade fisica piora a cada ano. A medida que o tempo passa, nossa
populacdo esta mais fraca, com menos saude. Seja no aspecto alimentar, seja no

ambiental, estamos em condi¢fes precarias.

Em termos de custo, um determinado indice constante de absenteismo, seja
5% por exemplo, significa, na realidade, que a empresa precisa orcar 5% a mais do
pessoal do que aquele realmente necessario para o trabalho. Isso porque 5% de seu

efetivo estd constantemente afastado. Efetivamente, esse é o custo imediato do
absenteismo. (Souto, 1980)

Embora o pessoal, que esteja afastado do INPS, ndo custe diretamente nada,
eles terdo que, necessariamente, ser substituidos durante o tempo de afastamento e

isto representa custeio para a empresa.

Qualquer plano bem estruturado para controle de absenteismo devera

desenvolver:
a) um clima de interesse pelo assunto em toda Organizacao;

b) técnicas especificas a serem usadas sob variadas circunstancias e para

diferentes formas de auséncias ao trabalho.
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4.10 RECOMENDACAO DO SUBCOMITE DE ABSENTEISMO

Em estudos revisados Souto (1980) assinala normas que devem ser cumpridas

para uma unificacdo de pesquisas sobre o tema.

No Il Simpédsio de Associacao Internacional de Medicina do trabalho, realizado
em setembro de 1972 — Sao Paulo, o Subcomité de absenteismo sugeriu a Comisséo
Permanente a necessidade de estabelecer normas sobre o tema absenteismo por
doenca e que foram aprovadas no mesmo ano na Assembléia Mundial realizada em
Buenos Aires. O objetivo deste é unificar definicbes e indices para que se possa
estabelecer um consenso geral sobre a matéria, estabelecendo-se as condi¢des para

comparacodes e estudos posteriores.
A recomendacdo propde 0s seguintes critérios:

| - A mediagéo e analise do fendbmeno “Absentismo- Doenc¢a” podem exigir 0 recurso
as mais elaboradas técnicas estatisticas sempre que se trate de trabalho, para
solucao dos problemas praticos do dia-a-dia, bastara a utilizacdo do método simples

e acessiveis.

A Comissado considera indispensavel um minimo de normatizacdo dos critérios de

registro, a fim de que os médicos do trabalho de todo o mundo possam refletir dados

que:
a) sejam susceptiveis de comparacao;
b) permitam observar tendéncias do fenémeno ao longo do tempo;
c) indiguem &reas-problema para futura investigacéo.
Il - Para que o objetivo anterior possa ser alcancado, dois pontos devem ser
acertados:

a) o absentismo-doenca (a semelhanca dos acontecimentos) caracteriza-se

tanto pela frequéncia (n° de auséncias no trabalho ou “baixas”), como pela
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duragdo (n°de dias de auséncia). Ao contrario da “mortalidade”, o

fendbmeno n&o pode ser descrito por um Unico parametro.

b) um registro rigoroso é indispensavel, ndo s6 no que respeita as auséncias,
mas também no que se refere com valores, ndo menos importantes, da

populacéo em risco.

Il - Ainda que para fins de investigacdo, o registro de numerosos fatores possa
tornar-se necessario, para aquele minimo de normalizacdo referido em 2, as exigéncias

séo relativamente pequenas.

Deve-se, no entanto, sublinhar que, em qualquer publicacdo sobre esta matéria, é
indispensavel definir, de forma bem clara, o critério que foi utilizado e sé assim sera
possivel a outros médicos saber quais os elementos incluidos e — o que ainda é mais

importante — quais aqueles que nao foram.
IV - Ainformacao minima que é indispensavel obter cinge-se ao seguinte:
a) no que se refere ao episoddio de auséncia ( “baixa “):
Inicio — data ou més; se se trata de 1°, 2°, 3°, em relacdo a cada individuo.

Duracdo: de preferéncia expressa em “dias de calendario”, embora seja
igualmente licito referi-la em “dias de trabalho”, desde que apareca
claramente mencionado; devera ser estabelecido se auséncia de curta
duracgédo (1 ou 2 dias) aparecem incluidos, e qual n° de dias se convenciona
para duracdo maxima de um episédio de auséncia (162, 365, etc.)
Recomenda-se o0 registro de todas as auséncias e que se considere, para

maxima duracédo, o valor de 365 dias.

Diagndéstico médico: podem adotar-se os 20 grupos referidos em “Health in

Industry” ( London Transport, 1956) ou as 17 sec¢des principais da lista especificada
da Classificacéo Internacional de Doenca (C.I.D), podendo utilizar as sub-rubricas

de 4 (quatro) algarismos com vistas a um registro mais completo.
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b) No que se refere a populacdo em risco: o n°® de empregados o qual
resultou a coleta de dados é utilizado no calculo de taxas, habitualmente sob a
forma de “trabalhador/ano”.
Ocupacdo: no minimo, deve-se fazer a separacdo entre 0s grupos, “com
atividade de carteira” e com “atividade industrial”.
Sexo e Idade: no minimo deve ser dividido em 2 grupos, acima e abaixo de
40 anos, assumindo, no entanto, intervalos de 10 a 15 anos para grupos
agregados.
V - Férmula dos indices:

A submissao considera necessario no minimo o registro de 2 taxas seguintes:

a) Taxa de freqUéncia ( “baixas”) = N° de inicios de “Baixas/ano”
Populacéo em risco (n® médio de empregados/ano)
b) Taxa de duracéo (dias) = N° de duracéo (dias)

Populagéo em risco (n°® médio de empregados/ano) (p.12-34)

4.11 ESTATISTICA - PADRONIZACAO DOS INDICES DE ABSENTEISMO POR
DOENCA

De acordo com Couto (1980, p.30-32) as empresas devem registrar 0s

seguintes indices principais de absenteismo por doenca:

a) Indice de freqiiéncia = Namero de licenca no periodo

Efetivo médio de funcionarios no periodo

b) indice de gravidade = Nimero de dias perdidos no periodo

Efetivo médio de funcionarios no periodo

c) Percentagem de tempo perdido = Numero de dias de trabalho perdidos no periodo X 100

NUmero programado de dias de trabalho no periodo

d) Taxa de freqiiéncia por individuos = Numero de empregados com um ou mais afastamentos no periodo

Efetivo médio de funcionérios no periodo
e) Prevaléncia no ponto = Numero de empregados ausentes no dia

Populagdo empregada no dia

f) Média de dias perdidos por pessoa = Numero total de dias perdidos por pessoa no periodo

Numero de pessoas tendo um ou mais licengas no periodo
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g) Duragcdo média da licenca=  Numero de dias perdidos no periodo

Numero total de licencas

h) Média de licencas por pessoa = Numero total de licengas no periodo

Ndmero de pessoas tendo uma ou mais licencas no periodo

Visando a padronizacdo do calculo dos referidos indices, o Subcomité de

Absenteismo da Associacdo Internacional de Medicina do Trabalho (1972), embora

reconhecendo que o assunto € polemico e da margem a muitas interpretacdes

diferentes, recomenda:

>

Absenteismo por doenca € a auséncia do trabalhador atribuida a doenca

ou lesdo acidental, e como tal aceita;

Nas estatisticas de absenteismo-doenca ndo devem ser incluidos os dias

perdidos com acidentes de trabalho;

Os acidentes de trabalho e até mesmo as doengas ocupacionais podem

e devem ter controle a parte;

Para o calculo dos dias perdidos conta-se dias do calendario, ou seja,
dias corridos e ndo apenas os Uteis;

Para o calculo de dias perdidos, desprezam-se as horas perdidas, exceto

se elas constituirem em parte substancial do dia de trabalho;

Para o célculo do nimero programado de dias de trabalho ndo sado

computadas horas-extras;

Para o calculo do numero programado de dias de trabalho, multiplica-se
o efetivo médio do més pelo nimero de dias do calendario, subtraindo-se
os dias referentes aos que estdo em férias;

Para o célculo da percentagem de tempo perdido, é interessante dividir este

indice em dois especificos:
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PTP até 15 dias de afastamento=

N ° de dias de trabalho perdidos por afastamentos

que durem até 15 dias (ndo contar os dias perdidos a partir

do 16° dia) X100
Numero programado de dias de trabalho no periodo

PTP total =

N © de dias de trabalho perdidos por afastamentos que durem X100
até 15 dias + dias perdidos por afastamento a partir do 16° dia até o
360° dia

Numero programado de dias de trabalho no periodo

Note-se que apdés um ano de afastamento ndo mais se contabiliza a auséncia

do empregado. Outras observacdes importantes séao:

» Controle do PTP até 15 dias é o mais importante, pois independe de

outros servigos como INSS;
» Calcular o absenteismo més a més e assim monitorar o servico;
» Desdobramentos dos indices;

» Um software pode ser importantissimo para um controle eficiente do

absenteismo;

» Podera estudar o absenteismo por doencgas, por cargo ou funcgéo, por

local de trabalho etc.

Os indices serdo de utilidade para comparacao interna, dentro de uma mesma
unidade industrial, dos valores das diversas areas e comparacdo dentro da mesma

empresa, dos valores de diversas unidades industriais diferentes.

Essa taxa é de fundamental importancia para os médicos do trabalho, por
indicar, uma maior ou menor incidéncia de doencas, possibilitando uma melhor acao

preventiva ou mesmo clinica.
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De um modo geral, a geréncia € quem mais se preocupa com a taxa de

absenteismo, ja que afeta diretamente na economia e produtividade da empresa.

A seguir, sera apresentada a descricdo do estudo de caso sobre este tema

realizado na empresa de energia elétrica do DF.
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Cap. 5 PESQUISA SOBRE ABSENTEISMO — RELATO DE CASO

5.1- HISTORIA, CARACTERIZACAO E ESTRUTURA DA EMPRESA

Neste capitulo serdo relatadas informacfes sobre a empresa na qual foi
realizado o estudo demonstrando sua caracterizacdo, bem como sua estrutura. Para o
relato destas informacdes foram utilizados o documento de Identidade Institucional, um
arquivo interno retirado da intranet sobre atribuicho dos cargos e estrutura
organizacional e ainda o site da CEB - {Disponivel em <http://www.ceb.com.br/>}.

Remetendo a histéria desta organizacdo pode-se perceber a importancia desta
para a cidade de Brasilia, pois € uma empresa que esteve presente desde sua
fundacdo. Inicialmente, em 1959, o DF era abastecido por uma Usina Hidrelétrica de
Cachoeira Dourada, situada na divisa de MG e GO, distante quase 400 km de Brasilia,
e a partir dai foram implantadas as primeiras redes elétricas definitivas, com circuitos
aéreos e subterraneos. A NOVACAP, por meio do Departamento da Forca e Luz - DFL,
foi 0 6rgéo responsavel pelos servicos de eletricidade no Distrito Federal, no final da
década de 50 e inicio dos anos 60, até ser substituido pela Companhia, uma Empresa
de Economia Mista, com mais autonomia e flexibilidade administrativa. Em 1967 o
Ministério de Minas e Energia criou um Grupo de Trabalho para tomar algumas medidas
ja que os moradores da capital ainda sofriam com o racionamento de energia e foi
criada a Companhia de Eletricidade de Brasilia em 1968. Foi assinado um acordo de
investimento e de compra e vendas de energia elétrica entre Furnas, Centrais Elétricas
de Goiads S/A e a CEB, com interferéncia da Eletrobras, para suprimento de energia
elétrica em grosso ao DF. Furnas ficou responsavel pelo abastecimento de energia,
cumprindo empreendimento para construcdo de linhas de transmissdo e de
subestacfes, aléem de usinas hidroelétricas. Nesse acordo, & CEB caberia planejar e
executar a solucao definitiva do suprimento de energia. Em 1993, a historia da empresa
registra um fato de grande relevancia: passando de Companhia de Eletricidade de
Brasilia; para COMPANHIA ENERGETICA DE BRASILIA, a CEB ampliou seus
mercados de atuacao; além de continuar sendo a distribuidora oficial de eletricidade do
DF, assumiu, também, a permissao para distribuicdo do gas canalizado e outras fontes

de energia na regido. Atualmente investe em geracédo de energia nos trés projetos que
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participa: Usina de Lajeado, Usina Queimado e Usina Corumba IV. A CEB também atua
com empresas coligadas como a CEBGAS, CEBPar com o objetivo de comprar e
vender participacbes aciondrias ou cotas de outras empresas energéticas, de
telecomunicacdo e de transmissdo de dados, além da CEB GERACAO que tem como
objetivo a geracdo e comercializacdo de energia produzida pelas usinas do Paranoa e
Térmica.

A missao da empresa esta caracterizada numa visao ampliada do negécio que
objetiva agregar valor ao processo de desenvolvimento regional, por meio de solucdes
de energia e servicos correlatos diferenciados pelo profissionalismo e pela exceléncia
na prestacdo de servicos. Os valores essenciais desta empresa estdo balizados em
qualidade, profissionalismo, confiabilidade e comprometimento, com o foco privilegiado
no usuario e seu direito a um atendimento isonémico caracterizado pela atuacao destes
valores disseminados entre os empregados.

Atualmente a CEB possui um quadro de empregados composto por
aproximadamente 1.200 empregados e 1.100 terceiros, sendo a composi¢cdo
predominante por empregados do sexo masculino - 1.080 e do sexo feminino - 120 .

A CEB comporta um quadro que engloba 4 grandes Nucleos Estratégicos
constituidos por PRESI, NECOM, NEDIS e NESUP, como sera apresentado mais
detalhadamente a seguir. A Diretoria Geral ou Presidéncia - PRESI representada pelo
Presidente, 3 Diretores e Diretoria Colegiada engloba as decisdes e acdes estratégicas
gue interferem nos resultados empresariais globais, basicamente inerentes aos campos
econdmico-financeiro, tecnologia de gestdo e operagéo, patriménio humano e imagem.
O Nducleo Estratégico de Comercializagcdo — NECOM, enfrenta grandes desafios que
dizem respeito a eficacia da concretizacdo do atendimento, a viabilidade da
concretizagdo do atendimento e a efetividade da realizagao integrada do atendimento.
O Nucleo Estratégico de Disponibilizacdo de Energia — NEDIS é responsavel pela
viabilizacdo da concretizacdo do atendimento CEB. Portanto, visa a garantir a qualidade
da infra-estrutura disponibilizada para a materializacdo da Visdo Ampliada do Negécio,
a luz dos Resultados Empresariais Permanentes. E ainda o Nucleo Estratégico de
Suporte a Gestdo Empresarial — NESUP, atua voltado para garantir o apoio

especializado indispensavel a eficiéncia global do Negécio no médio e longo prazo,
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além de viabilizar o suporte necessario a uma gestdo competente dos recursos
indispensaveis a efetividade empresarial. Cada um destes Nucleos Executivos
comportam outros Nucleos Operacionais que garantem a execu¢ao dos servigos, como
poderdo ser vistos nas tabelas apresentadas ao longo do trabalho. As siglas dos
Nucleos Operacionais sdo caracterizadas pelas iniciais NO, como exemplo: NOPSD
Nucleo Operacional de Servicos da Distribuicdo. Estes nlcleos sdo compostos por
varios cargos.

Para facilitar a compreenséo deste trabalho a estrutura dos cargos foi dividida
em quatro campos gerais para facilitar a tabulacdo dos dados compreendidos entre:
Analista (A), Agente Operacional (AO), Agente Administrativo (AA) e Outros (O). A
especialidade referente a Analista compreende os cargos de nivel superior. Agente
Operacional compreende 0s cargos operacionais como Eletricista (E), Eletrotécnico
(ET) e Operador de Subestacdo (OP). Quanto ao cargo Agente Administrativo, este
abarca as tarefas com esta funcdo e em Outros estdo 0s cargos de servigcos gerais
como mecanico, serralheiro, bombeiro hidraulico, lanterneiro, borracheiro, pintor entre
outros.

A arquitetura organizacional da CEB configura-se com a visdo do Processo
Institucional Integrado com o seguinte preceito: “de principio tudo tem a ver com todos”,
no qual o grande mérito € garantir que as pessoas possam agregar valor ao negocio ao
mesmo tempo em que possam estar sendo complementadas naquilo que ndo sdo seus
pontos fortes, ou seja, garantir os resultados empresariais permanentes.

Inversamente aos modelos convencionais, em que as pessoas tendem a
trabalhar para a estrutura, preocupadas mais com o0s limites do organograma,
percebendo-se valorizadas pelo titulo de seu cargo e pela posi¢cdo hierarquica, na
realidade do novo modelo da CEB, cada um deve ser reconhecido, avaliado e
recompensado em funcdo da capacidade demonstrada para agregar valor aos
resultados globais do Negécio CEB.

Sai, portanto, a figura do individuo e entra a figura da Equipe, em um conceito

global. A seguir sera apresentada a arquitetura organizacional da CEB:
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5.2 PROCEDIMENTOS UTILIZADOS PARA EXECUCAO DO ESTUDO DE
ABSENTEISMO NA CEB

O absenteismo é um fenbmeno o qual a empresa jA mantinha um controle
relacionado ao indice mensal e anual. Este controle era feito através da soma de dias
perdidos por doencga, gerando um relatorio simplificado que ressaltava o indice de
absenteismo levantado mensalmente e indicando através da média o indice anual.
Dessa forma a construcdo dos relatorios, produto final desta pesquisa, surgiu da
demanda da gestora executiva da éarea de Saude e Seguranca do Trabalho a
desenvolver um estudo que mapeasse as auséncias ocorridas na organizacdo. Diante
disso, foi formada uma equipe multidisciplinar com o intuito de proceder a elaboracao
de estratégias para a realizacdo do estudo de caso. Esta equipe foi composta por 8
colaboradores, entre eles: 02 médicos do Trabalho, 01 Engenheiro de Seguranca do
Trabalho, 01 Gestora Executiva do Patriménio Humano, 01 Gestora Operacional de
Saulde e Seguranca do Trabalho e 03 estagidrias de Psicologia, sendo uma delas a

autora da presente monografia.

Inicialmente foram tracados os objetivos da pesquisa que foram: identificar as
doencas que causavam o maior numero de auséncias na empresa, conhecer a faixa
etaria e o cargo na qual o afastamento ocorria com mais frequéncia, mapear as
principais lotagcbes atingidas por este problema levantando estatisticamente estas
causas para facilitar a mensuracéo do indice de absenteismo decorrente de problemas
de saude fisicos e psicoldgicos ocorridos na empresa. Esta andlise ocorreu de forma

retrospectiva no periodo compreendido entre 1 de janeiro a 31 de julho de 2002.

A principio foi decidido realizar um levantamento de dados incluindo todas as
auséncias deste periodo, por meio de investigacdo ao Programa de registro
informatizado existente no Servico Médico da empresa — NEXO. Todo afastamento
ocorrido nesta empresa é registrado nesse sistema através do meédico, que recebe os
atestados e lanca os dados numa planilha especifica para o controle do absenteismo
na qual, por meio de uma barra de rolagem o médico pode identificar o nome do
funcionario, o cargo e o tipo de doenca atraves do CID (Cdodigo Internacional de

Doencas) que proporciona a caracterizagdo da mesma. Nesta planilha o médico lanca a
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data de saida, a data prevista no atestado para retorno, a data real do retorno, pois o
funcionario pode apresentar outro atestado e continuar ausente causando um aumento
no total de dias perdidos; além disso, o médico do trabalho registra um parecer

especifico sobre cada paciente.

Com o intuito de promover uma melhor compreensdo do estudo realizado,
primeiramente serd apresentada uma visdo geral de sua elaboracdo e a titulo de
exemplo mais detalhado serdo demonstrados os dados do cargo de eletricista lotados
no NEDIS que se justifica por representar 0 maior quantitativo na empresa, envolvendo
uma grande quantidade de auséncias e que abrange a maior quantidade de acgles

preventivas realizadas derivadas de sua importancia.

As primeiras areas pesquisadas foram NECOM e NEDIS devido a sua
importancia e por possuirem a maior quantidade de empregados lotados nestas areas,
em sua maioria eletricistas. Apos a conclusado da analise dessas duas areas a pesquisa
prosseguiu focando as areas do NESUP e PRESI que sdo compostas por cargos

administrativos.

O primeiro passo foi imprimir os relatérios contidos no NEXO, conforme anexo A,
para proceder a contagem e tabulacdo dos dados. Estes relatérios contém informacdes
sobre o nome do funcionario, o codigo do CID, o cargo, a quantidade de dias perdidos e

a area a que o empregado pertence.

A variavel considerada para agrupar os dados foi doenca. Para cada doenca foi
construida uma tabela contendo as seguintes informacdes: area, quantidade de
atestados, quantidade de dias perdidos, faixa etéria, sexo e cargo. Um exemplo de

tabela construida pode ser verificado na tabela 1 a seguir.
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Tabela 1. Modelo de tabela por doenca, variaveis e por area (NEDIS).

DOENCAS OSTEOMUSCULARES

Area Qt. Atestados | Dias Perdidos Faixa Etéria Sexo Cargo

20-30|31-40|41-50|51-60 | acima 60 |F|M |A AO AA

EL|ET|OP|O

NEDIS

NEXCD

NOPPE

NOPPR

NOPPS

SUBTOTAL

NEXIS

NOPIR

NOPIS

SUBTOTAL

NEXMC

NOPDQ

NOPMC

NOPSD

SUBTOTAL

NEXCS

NOPCR

NOPCS

SUBTOTAL

TOTAL

Fonte: Relatério de Absenteismo NECOM/NEDIS — 2002.

Cada tabela contém as siglas dos Nucleos Operacionais correspondentes a area
em questdo da coleta de dados.
ApOs a insercdo e soma total de todos os dados separados nas tabelas por doenca
e por area, criou-se uma nova tabela geral utilizando os mesmos dados referenciados
na tabela 1, na qual pbde-se agrupa-los e visualiza-los num quadro, conforme
demonstra a tabela 2, na qual foi permitido verificar e distinguir as doengas que contém
maior quantidade de dias perdidos, além de suas correlacdes.
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Tabela 2: Tabela geral somatorio de doencgas.

NEDIS
Doenca Casos |Dias Perdidos Faixa Etaria Sexo Cargo
20-30 |31-40|41-50 |51-60jacima 60| F | M | A AO AA

EL| ET |OP | O

1
AfeccGes dos Anexos da
pele

aopaties | | | | | | [ [ ][] J | ] |
1
Disvetesetiwss | | | [ [ [ | [ [ ][] | | ] |

1

Doen. Cavidade oral, das

glandulas salivare

Doen. do es6fago,

estdmago e duodeno
|

Doen. do ouvidoexterno | | [ | | [ | [ [ | [ ] | [ [ |
1

Doen. do ouvidomédio | | [ | | [ [ [ [ | [ ] | [ [ |

\
Doen. Hipertensivas - ¢ 1 [ [ 7] [ [ ] |
\
Doen. Pulmonares devido a
agentes externos
\
Dorsopatias -t ¢ [ [ [P [ [ |
Exposicao a forgas
mecanicas e inanimadas

|

Gripe e pneurnnia - [l ]
1

Hernias - [ r [ rrrfr b p]

Infeccdes pele e do tecido
ubcutaneo

\
Melanoma e outras
neoplasias

1
Neoplasiasmalignas | | [ | | [ | [ | | [ ] | [ ]| |

Ou. caus. externas de
raumatismos acidentais
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Out. doen. do aparelho
urinario
Out. formas. doen. do
coracdo
Realizag. de exames e
procedimentos
Sintap. circulatérioeresp.| | [ | | [ | [ [ | [ ] | [ [ |
sint.esinaisgerais ||| | | | | | [ [ ][] | ||
1
ranst.palpebra do ap.
lacrimal e 6rbita
ranst. Tireside - 7 1 [ [ [ [ [ ] |
Trans. Corsideeretia | | | | | | | | [ [ ][] | ||

ranstecidosmotes || | | | [ | || ][] | || |

ranst. Mentais e
comportamentais devido a
ubstancias psicoativas
Taumatcabeca | | | | | | | || [ ][] | ||

raumat. Joethoeperna || [ | | [ [ [ [ [ ] | [ |
1
raum.Punhoemzo | | | | | | | || [] | [ |
raum.Tornozeloepe | | | | | [ | [ [ [ [ [ | [ |
1
Urticaria e Eritema I .

Fonte: Arquivo do Nucleo de Servicos Compartilhados de Saude e Seguranga do Trabalho - NSCSS do
ano de 2002.
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Destacou-se entdo as doencas causadoras de mais dias perdidos por éarea,

conforme pode ser visualizado na tabela 3, a seguir:

Tabela 3. Somatoério da quantidade de dias perdidos identificadas pelas 5

principais doencas encontradas por area.

DOENGAS QT. DE DIAS PERDIDOS POR AREA
N° PRESIJNESUP|NECOM|NEDIS|JTOTAL
1° | TRAUMAS 35 407 107 1539 | 2.088
2°|D. OSTEOMUSCULARES 16 194 91 1687 | 1988
30 MANIFESTAQC)ES MENTAIS 321 0 29 923 1.273
4° ID. INFECCIOSAS 0 0 0 1148 | 1148
50 | D. DERMATOLOGICAS 0 0 0 1064 | 1064

Fonte: Arquivo do Nucleo de Servigos Compartilhados de Salde e Seguranca do Trabalho

- NSCSS do ano de 2002.

Conforme se verifica na tabela 4, o Nucleo Executivo NEDIS é o que apresenta
maior nimero de auséncias e é o mais acometido por doencas, mas que também
possui 0 maior nimero de empregados, o que proporcionalmente nao diminui a
importancia do dado encontrado. Estes dados serdo melhores discutidos no proximo
tépico.

Posteriormente a identificacdo destes dados foi sugerida pela equipe técnica a
criacdo de gréficos para gerar uma melhor visualizacdo e correlagdo dos aspectos
criticos verificados nas areas. Foram construidos varios graficos por doenca
correlacionando dias perdidos por lotacdo e total de empregados faltosos por cargo,
gue permitiram uma comparacao entre 0os Nucleos Operacionais da empresa como

demonstram os gréficos 1 e 2 do NEDIS a seguir:
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Diante da comparacao das doencas foram identificadas as 5 principais que proporcionavam o0 maior humero de
dias perdidos. A partir dai foi feita uma tabela geral que contém um resumo global dos dados coletados para facilitar a

visualizacdo dos mesmos, conforme demonstrado a seguir:

Tabela 4. Demonstrativo de absenteismo em 2002 NECOM/NEDIS.

NECOM NEDIS
AHHBEHEBEHHHBEEHAREE R EHBE AR EHEE
ela[3|8|5(5|8|5|a|5(s|e|d|c|e|c|e|ad|&(c|e|E(c|c|8(5]|5|5|a|8]|&]|6
zlzlz1z|z1z|z|z|z]|z|z2|z|2|¢|z2|F|Z2]lz|=2|z|=2|Z2|2|z2|z|z|z|=2z|=2z|z2]|=z|F

Osteomusculares
Dermatolégicas
§ Ap. Digestivo
5 Cardiacas
8 Infecciosas
Man. Mentais
Traumas
Total de atestados
Dias Perdidos
20-30
8
§ 31-40
i
© 41-50
x
3 51-60
Acima de 60
g M
@ F
Analista
Eletricista
g, Eletrotécnico
3 Op. de Sub.
Outros
Ag. Adm.
® Analista
_-8 Eletricista
g Eletrotécnico
o Op. de Sub.
3 outros
= Ag. Adm.

Fonte: Relatério de Absenteismo NECOM/NEDIS - 2002
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Gréfico 1. Grafico geral de dias perdidos por Nucleo em relacao as
Doencas Osteomusculares.*

Fonte: Relatério de absenteismo NECOM/NEDIS — 2002. *Titulo modificado
para melhor compreenséo deste relatério.

A partir deste grafico verificou-se que a lotacdo relacionada ao
NOPSD que possui pessoal operacional do cargo de eletricistas tem um
alto indice de absenteismo referente as Doencas Osteomusculares, o que
faz sentido devido a natureza do trabalho, melhor exemplificada pelo perfil

profissiogréafico destacado como anexo B.

Gréfico 2. Gréfico comparativo do Total de Empregados faltosos
por Nucleo.*

Fonte: Relatério de absenteismo NECOM/NEDIS — 2002. *Titulo

modificadn nara melhor comnreencin decte relatArin
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Da mesma forma, o Nucleo NOPSD foi o que mais teve faltas relacionadas aos
cargos. As correlacdes realizadas através dos graficos foram importantes, visto que foi
possivel identificar a area e o cargo relacionado a doencas que continha o maior

numero de auséncias.

Essas informacfes foram compiladas no Relatério de Absenteismo - 2002 e

apresentadas nesta ordem, primeiro as tabelas depois os gréficos. (CEB, 2002)

5.3 A ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Diante dos dados compilados conforme apresentado no tépico anterior, a equipe
técnica reuniu-se para analisar e sugerir propostas de melhoria relacionadas as

doencas mais comprometedoras, como serdo demonstradas a seguir.

Para proporcionar uma compreensdo mais abrangente da pesquisa serdo
apresentados e discutidos somente os dados referentes a lotagdo do NEDIS, referente
ao cargo de eletricista e as doencas Traumas e Osteomusculares que proporcionaram
as maiores ocorréncias de faltas.

Um exemplo de andlise realizada, pode ser exemplificada pelos dados coletados
na area do NOPSD. De acordo com os dados apresentados no topico anterior,
verificou-se que nesta area havia um indice bastante significativo de empregados
comprometidos em relacdo as doencas Traumas e Osteomusculares. Os Traumas
referem-se conceitualmente a um evento agudo que altera a homeostase do organismo,
sendo este termo usado ndo apenas para traumatismo acidental ou em estado de
choque, mas em sentido mais amplo, como em acidentes causais e as Doencas
Osteomusculares (como lombalgias, dores articulares, ou quaisquer outros acometendo
de forma inflamatéria, tenddes, musculos, ligamentos, articulagcbes e 0ssos), sao
relacionadas a esforgos repetitivos, jornadas extensas de trabalho, auséncia de pausas
ou periodos de pausas insuficientes, mobiliario ou posturas inadequadas, estresse e
pressdo psicologica, referéncias citadas na literatura que se encaixam nos problemas

encontrados na CEB.
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Essa area é responsavel pela distribuicdo, controle e execugcdo de servicos
comerciais e de restabelecimento de energia elétrica na rede de Baixa Tensdo e
supervisdo e efetivacdo do fechamento dos servicos executados. A maioria
predominante dos cargos desta area sdo eletricistas. Para a realizacdo destas
atividades esses empregados necessitam de uma roupa que promova 0 maximo de
protecdo que geralmente sdo pesadas, 0 que é um fator a que eles tem que se
submeter por seguranca propria, sendo agravado pelo uso de equipamentos que
forcam o punho, os membros inferiores e superiores, além de esforgos repetitivos e de

posturas inadequadas.

A faixa etaria predominante encontra-se entre a faixa de 41 a 50 anos, dado
confirmado na empresa. Isto se deve ao fato de que a maioria populacional da CEB
possui uma média de 20 anos de empresa, 0 que demonstra um quadro de pessoal
mais envelhecido.

A CEB possui em seu quadro 271 eletricistas, com idade média de 47 anos.
Estes apresentaram mais de 3.000 dias perdidos, colocando-se como o cargo com o
maior namero de auséncias da CEB. Este é um dado relevante, ja que 0os mesmos
exercem um servi¢o na area fim da empresa e suas atividades sdo imprescindiveis para
o alcance de um resultado empresarial satisfatorio.

Percebe-se que a maioria dos eletricistas da CEB possui uma idade avancada
para tal atividade, verificada entre 26 a 63 anos, sendo necessario tomar medidas mais
sérias referentes a este dado, fazendo-se necessario uma renovacado do quadro de
eletricistas em pouco tempo.

Diante desse contexto a equipe cogitou que um Programa de Qualidade de Vida
seria adequado contendo ginastica, condicionamento fisico, orientacdo nutricional para
0s casos de obesidade e ergonomia na empresa que foram sugeridos através da area
de Saude e Seguranca e passaram a incorporam o Programa Saude do Trabalhador ja
existente na empresa.

O total de dias perdidos na organizacdo em 2002 foi de 12.354 dias perdidos, 0
gue representa um indice de absenteismo de 4,09% compreendidos entre os Nucleos

da empresa, como demonstra a tabela 6, a seguir:
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Tabela 6. indice de absenteismo por area x quantidade de dias perdidos e quantidade

de empregados.

PRESI NECOM NEDIS NESUP
Total de empregados por 59 234 629 286
area
Quantitativo de dias perdidos 1.224 503 9.314 1.313
indice de Absenteismo IABS= IABS= IABS= IABS=
0,40% 0,17% 3,09% 0,43%

Fonte: Arquivo do Nucleo de Servicos Compartilhados de Saude e Seguranca do Trabalho - NSCSS do
ano de 2002. Fonte: Férmula para calculo de ABS.: DNT x 100

QP x DU

(DNT= dias néo trabalhados, QP= quantidade de empregados e DU= Dias Uteis trabalhados)

Verificou-se portanto que a faixa etaria € compreendida entre 41 a 50 anos. Com
relacdo ao NEDIS estima-se uma perda de 1.263.600,00 reais, uma quantia bastante

significativa para a organizacgao.

5.4 APRESENTACAO DO PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA

Ao analisar os dados de resultados a equipe pensou nas maneiras de prevencao
em relacdo aos dados apresentados. Foram elencadas as possiveis implicagcbes para
ocorréncia das doencgas. As Doencas Osteomusculares, como ja foi dito, estao
relacionadas a movimentos repetitivos, a postura ergonomicamente inadequadas, uso
improéprio/incorreto de equipamentos, ferramentas e materiais e inadequacéo do ponto
de vista biomecanico correspondente a trabalhos fisicamente dificeis de serem
realizados e/ou repetitivos e que exigem esforco fisico e/ou posturas inadequadas.
Ainda, o excesso de amplitude dos movimentos e a grande exigéncia fisica para o
desempenho das atividades também agravam os problemas. A idade média util e
tempo no cargo. Alteracdes degenerativas em funcdo do desgaste fisico. A obesidade

pode também estar associada ao desenvolvimento de artropatias, principalmente,
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joelhos. A sobrecarga de peso acentua a dor nas articulagdes dos membros inferiores e

da coluna lombar.

Apés pontuar estas implicacdes foram sugeridas a elaboracédo e implementacéo
de projetos como programa de Ginastica Laboral, Orientacdo Nutricional, Ergonomia no
trabalho e Condicionamento Fisico, além de campanhas de orientacdo e reeducacao
alimentar, orientacdo educacional no sentido de minimizar os fatores de risco, e
promover a conscientizacdo da responsabilidade pessoal enquanto agente preventivo e
a readaptacdo, criacdo de cartilhas ou folhetos explicativos sobre os estagios de
evolugcdo destas doencas com vistas a orientacdo da auto-gestdo da saude e
adequacdo ergondmica do mobiliario e ferramental da empresa. (Relatério de

Absenteismo, 2002)

Estes projetos vieram a agregar ao Programa de Qualidade de Vida chamado
Salde do Trabalhador com vistas a combater e minimizar os problemas derivados das

doencas identificadas.

Com relacéo as Doengas Osteomusculares e aos Traumas a literatura apregoa a
Ginastica Laboral como um meio que atua de forma preventiva, pois é uma atividade
fisica orientada, praticada diariamente no horario do expediente, visando beneficios
pessoais no trabalho e a minimizacdo de impactos negativos oriundos do sedentarismo
na vida e na saude do trabalhador. Este projeto foi implantado em junho de 2003 para
uma populacdo de 85 eletricistas lotados nas agéncias de servicos da CEB. Os
resultados podem ser percebidos por meio de uma avaliagdo aplicada pela entidade
que promoveu a ginastica, na qual afirmam que o indice de participacdo foi bastante
satisfatério. Percebe-se que os funcionarios sentem mais dores na coluna, pernas e
bracos, locais em que a ginastica atua, aumentando gradativamente a dificuldade, de
acordo com o limite de cada empregado. Em um espaco aberto para as criticas e
sugestdes, os comentarios, mais significantes dizem respeito a que o Programa
continue se possivel com mais tempo pois estas atividades melhoram o

condicionamento fisico e a saude do trabalhador como um todo.

O Projeto Orientacdo Nutricional também estd sendo de grande valia para a

empresa, proporcionando diversos ganhos com a finalidade de informar aos

85



empregados sobre os alimentos, sua composicdo, propriedades, funcbes e a
importancia de se ter uma alimentacdo equilibrada e diversificada para promover e
manter a saude. Este projeto proporciona a veiculagdo de matérias em jornal local e
elaboracdo e distribuicdo de filipetas orientativas e atendimento individual para
avaliagdo nutricional e composicédo de dieta para os empregados. Este € um programa
importante para todos os empregados, principalmente para os eletricistas que se

encontram acima do peso prejudicando ainda mais os membros inferiores

Os Projetos Ergonomia no Trabalho e Condicionamento Fisico que visam
respectivamente no planejamento e implantagcdo de novos processos ou equipamentos
para evitar os efeitos prejudiciais através do mobiliario inadequado e a pratica de

atividades fisicas no trabalho estdo em fase de estudo para implantacéo.

As Campanhas de Saude contemplam eventos como Semana de Prevenc¢éo do
Estresse, Anti tabagismo e Il Feira de Saude que ofereceu aos empregados ginastica
laboral, tai-chi-chuan, uma peca teatral sobre qualidade de vida, palestra sobre
hipertensdo, mini curso para fabricacdo de pao e aproveitamento de cascas de frutas

para sucos.
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DISCUSSOES E CONCLUSOES

Apés a andlise apresentada por este estudo pode-se concluir que o trabalho é
uma atividade balizadora das relagbes humanas, por ser o meio que garante o sustento
e a aquisicdo de bens préprios para os individuos, permitindo maior conforto e
facilidade na vida do homem, opinido que corrobora com Rodrigues (2000).

Este papel fundamental imposto ao trabalho foi concedido pelo proprio homem,
elemento pelo qual foi subsidiada a formacdo da sociedade capitalista na qual a
empresa paga com o salario o agente do trabalho: o homem.

Por muito tempo, acreditou-se que o investimento em maquinas e a busca pela
produtividade bastavam para manter a sociedade, que os donos de fabricas submetiam
0os homens a trabalho repetitivo sem o controle do produto final e quanto mais o
trabalho fosse especializado, mais lucro se acumularia. Com o0 passar do tempo,
Sindicatos foram sendo criados nas empresas, tendo em vista a valorizacdo dos direitos
do homem. Estes foram sendo conquistados e a sociedade foi se aprimorando.
Atualmente a sociedade moderna € industrializada tecnologicamente e a informacgéo e o
conhecimento sdo pecas chave para garantir a qualificacdo profissional. Surgiu a
globalizacdo marcada pelo avango tecnoldgico facilitando trocas econdmicas e politicas
entre os paises permitindo o crescimento em intensa velocidade, por outro lado a
excluséo social, apresenta-se como conseqiéncia deste sistema.

Estas inovagbes tecnologicas e organizacionais vém causando importantes
mudancas no mundo do trabalho, tanto na produtividade como na sociedade com
repercussbes profundas. E interessante perceber que ap6s décadas de
desenvolvimento as relagdes de trabalho remetam a uma forma de comportamento
utilizada em formacdes primitivas, que diz respeito a cooperacdo, conforme revisado na
literatura em Oliveira (1998), pois em organizacées modernas e tendo em vista sua
sustentacdo no mercado, é imprescindivel a valorizacdo do patrimdnio humano e o
trabalho em equipe, o que requer certa flexibilidade, participacdo e comprometimento
por parte do colaborador. Em meio a esta dualidade surge o tema qualidade de vida,
uma preocupacao crescente e fundamentada para empresas que buscam ser altamente
competitivas no mercado. Ratifica-se a afimativa de Chiavenato (2002) quando explana

gue as pessoas passaram de recursos de produgdo a serem percebidas como recursos
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vivos capazes de agir mais eficazmente com autonomia. Os estudos apontados na
literatura revisada sobre satisfacdo humana e desenvolvimento de pessoas no trabalho
contribuiram para mostrar a importancia das pessoas na organizacdo. Esta posicao é
defendida por Fernandes (1996) quando menciona que € de conhecimento geral que o
individuo é o principal elemento diferenciador e agente responsavel pelo sucesso de
qualquer negdcio. Por isso, organizagbes com visao de futuro investem cada vez mais
na qualidade de vida de seus funcionarios através de programas que atingem o0s
empregados e os fagam perceber que a organizacdo preocupa-se com eles para que
possam buscar em parceira a melhor solugcéo para o alcance de resultados positivos e
integrados visando crescimento pessoal e empresarial.

Contudo, apesar de todo este movimento para o desenvolvimento na qualidade
de vida das pessoas, percebe-se que o absenteismo € um problema que atinge as mais
diversas organizacdes, como um fendmeno crucial ao aspecto econdmico da empresa
que reflete em custos a curto, médio e longo prazo na produtividade. Conforme a
literatura revisada em Souto (1980) e Nogueira (1980) percebe-se que os dados podem
ser sistematizados através de estudos. Remetendo a afirmativa de Cohen (2003), de
gue o absenteismo é um problema que gera principalmente dificuldades socio-
econdmicas, os resultados encontrados na pesquisa de acordo com esta colocacéao,
sdo verificados, pois somente em 2002, periodo estudado na pesquisa, obteve-se uma
perda de R$ 1.680.372,88 para a CEB.

Para se realizar o estudo de absenteismo numa empresa se faz necessério
conhecer 0 negdécio empresarial de maneira global, identificar onde estdo alocados os
dados na empresa e de que forma foram organizados, pois isto indicard como pode ser
realizada a coleta dos dados brutos disponiveis, que sera feita de acordo com a cultura

exercida na organizagao.

Fazendo uma analise global sobre os estudos revisados percebe-se que podem
ser reduzidos estes quantitativos de auséncias atraves de estudos bem conduzidos
com vistas a identificacdo das causas do mesmo, para obter um dominio do fenémeno,
facilitando assim o combate deste problema. (Nogueira, 1980)

Concorda-se com o autor Couto (1982) quando afirma que este € um problema

gerencial que deve ser abracado tanto pela area de Recursos Humanos, especialmente
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a area de saude e seguranga do trabalho, além do corpo de gestores para que 0 apoio
geral ao problema facilite o desenvolvimento de programas e eventos que gerem bem-
estar aos funcionarios.

Destacou-se como resultado que os trabalhadores eletricistas, lotados no NEDIS
foram os que mais apresentaram faltas por motivo de doenca relacionada a Traumas e
Osteomusculares. A identificagdo destas doencas culminou na elaboragédo de projetos
de Qualidade de Vida referentes a elas, no qual a Ginastica Laboral e Orientacao
Nutricional ja foram implementados e agregaram até o presente momento resultados
satisfatérios. Dessa forma se comprova que estudos sobre absenteismo indicam formas
para que 0 mesmo possa ser sanado.

Percebe-se que a sistematizacdo do estudo realizado ocorreu conforme expde
as normas do Subcomité de Absenteismo com a validacdo dos estudos através de
critérios que permitam comparagdes e observacdes ao longo do tempo, indicando areas
com maior foco do problema para futura investigagdo aos registros rigorosos através do
NEXO, de forma que este trabalho pode ser considerado cientifico embasado nestas
normatizagdes, comprovando assim a cientificidade da monografia.

Verifica-se que a medida que a empresa atua sobre as doencgas, ela previne o
absenteismo, reduzindo-o a taxas aceitaveis, sendo este considerado um dado
importante, pois quanto menor o indice melhor o desempenho da empresa.

Frente a estes aspectos, se faz necessario realizar pesquisas mais atuais sobre
como prevenir e minimizar o absenteismo, sem esquecer que cada empresa € um
universo diferenciado e a atuacdo de pesquisas in loco sdo imprescindiveis para a
melhor identificac@o de variaveis e identificac@o da interface destas com os individuos.

A titulo sugestivo, seria interessante a realizagdo de pesquisas para detectar os
fatores que foram modificados ap6s um periodo de implementacdo dos projetos do
Programa de Qualidade de Vida com vistas a identificar fatores de melhorias ocorridas
apos a aplicacao dos projetos.

Fazendo um contraponto com a literatura revisada, como menciona Nogueira
(1980) o absenteismo pode ser causado por insatisfacdo as condi¢cdes de trabalho,
aspecto que nao foi apurado nesta pesquisa. Verifica-se que se o empregado percebe

gue a empresa se preocupa com seu estado e suas aspiragdes pode-se gerar um maior
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comprometimento e alcance de resultados mais satisfatorios em termos de
produtividade, gerando um maior engajamento e participacdo do empregado. Este &

um tema que pode ser explorado diante da complexidade e importancia deste tema.
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ANEXOS

A — RELATORIO DE AFASTAMENTO RETIRADO DO NEXO

B — PERFIL PROFISSIOGRAFICO DO ELETRICISTA
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(Anexo A — Relatério de Afastamento retirado do programa especifico da

area de Saude Ocupacional da CEB)
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Perfil Profissiografico

01 - IDENTIFICACAO DO CARGO

Cargo: Funcéo/Especializacdo
Agente Operacional Eletricista - area: Servicos
02- NATUREZA DA FUNCAO
<] Operacional [ ] Técnica [ ] Comercial []
Administrativa [ ] Instrumental [ ] Outros

03 - REQUISITOS MINIMOS

3.1 - Escolaridade:

[ ]1° Grau completo  [X] 2° Grau completo  [_| Curso Superior completo

3.2 Conhecimentos Especificos:

Curso especifico de eletricidade e de rede aérea e subterréanea de distribuigéo.

3.3 Experiéncia Exigida:

02 anos de posicionamento no estagio inicial da fungéo
14 anos para posicionamento no estagio final da funcéo

3.4 Descricdo das Atividades Basicas:

ELETRICISTA DE SERVICOS:

1. Localizar e corrigir defeitos em Padrdo de Consumidor, ramal de servigos e redes aéreas
de baixa tenséo;

2. Efetuar manutencéo de emergéncia em redes aéreas e subterraneas de alta e baixa

tensao;

Executar ligacdes provisoérias de alta e baixa tensdo em redes aéreas e subterraneas;

Executar podas de arvores proximas a rede aérea de alta e baixa tenséo;

Efetuar a abertura e fechamento de chave faca e chave fusivel de alta e baixa tensdo de

rede aérea e subterranea;

ok w

Substituir equipamentos tais como: chaves, fusiveis, isoladores e para-raios;

Executar limpeza em redes aéreas de alta e baixa tenséo;

Operar chave a 0leo;

Operar disjuntor de alta tenséo;

10 Executar mudanca de TAP's em transformadores aéreos e subterraneos;

11.Operar banco de capacitores automéaticos;

12.Operar reguladores de tensao;

13. Operar religadores automaticos;

14.Montagem, instalag&o, substituicdo, retirada de equipamentos e demais componentes
das redes aéreas de distribuicdo urbana e rural, de alta e baixa tensao;

15.Montagem, instalacao e fiscalizagdo em conjuntos de medicao;

16.Balanceamento de fases, flying tap e registradores graficos nas redes de distribuicao
urbana e rural, de alta e baixa tensao;

17.Montagem, instalacéo, fiscalizacédo e reparos em estrutura com circuitos trifasicos,
bifasicos, monofasicos e ramal de servi¢o aéreo;

18.Ligac0es, cortes, religacdes e inspecdes técnicas em unidades consumidoras.

©CoOoNO

3.5 - Equipamentos de Trabalho:
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Transformadores de forga, transformadores de corrente, transformadores de potencial,
disjuntores, para-raios, registradores gréficos, protetores, banco de capacitores, religadores,
reguladores, subestacdes moéveis, chaves seccionadoras, cabos condutores de energia,
Caixas de Derivacédo e Manobra-CDM e demais equipamentos das redes subterraneas e
aéreas.

3.6 Horario de Trabalho:

[ JFixo [X|Escala [ |Diaria [ | Horas extras

N.° de horas semanais N° de horas mensais
36 180

3.7 Repouso Semanal:

[ ] fixo [X variavel n.° de dias 02

04 - CONDICOES DE TRABALHO

4.1 Aspecto Fisicos:

X empé X parado [X] agachado [ | decubito dorsal [ | decubito ventral
X andando [ ] sentado

4.2 Associacdo de Movimentos:

[ ] cabeca [ ]Tronco [X] Braco/antebraco [X] Direito [X] Esquerdo [ ] Ambos
[ ] Pernal/pé [ ] Direita [ ] Esquerda [ ] Ambas

4.3 Ritmo dos Movimentos:

X Moderado [ JLento [ ] Ré&pido

4.4 Esforco Maximo:

[]10kg []20kg X 30kg[ 140kg [ ]acimade 40 kg

4.5 Indumentaria:

[ ]Comum [ ] Terno [X]Uniforme [ ] Jaleco

4.6 Relacionamento:

X] Com pessoas da mesma geréncia [ ] Com outras empresas
X] Com pessoas de outra geréncia [] Com vérios niveis de geréncias
X] Com publico externo [ ] Com diretores

4.7 Supervisao:

X Possibilidade de exercer superviséo
X] Possibilidade de exercer fiscalizacdo
X Possibilidade de receber supervisio

4.8 Responsabilidade:

X] Por material [X] Por equipamento [ | Por dados sigilosos [_] Por dinheiro [X] Outros:
seguranca de terceiros

05 - RISCOS OCUPACIONAIS

[]Fisicos [ ] Quimicos [ ] Biolégicos [ ] Ergondmicos [X] De acidentes

5.1 Higiene e Seguranca:

X Possibilidade de Acidente grave D Possibilidade de acidente leve
[] Possibilidade de doenca

5.2 Informacdes Adicionais:

Risco de acidentes - Eletricidade - risco de choque elétrico e/ou contato acidental com partes
energizadas ou passiveis de energizacao acidental e possibilidade de incéndio ou explosao
de equipamento elétrico energizado.
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06 - EQUIPAMENTOS DE PROTECAO INDISPENSAVEIS

Individual:

Capacete, Oculos, luvas isolantes com cobertura, luvas de raspa de couro, cinturdo de
seguranca com talabarte, calcado isolante, colete fosforescente, teste de auséncia de

tensao.

Coletivo:

Cones para sinalizacdo e isolamento da area de trabalho, conjunto de aterramento

temporario de alta e baixa tenséo, bandeirola de sinalizacéo.

07 — CARACTERISTICAS FUNCIONAIS

<] Acuidade Visual

X] Acuidade auditiva

[ ] Aptiddo Mecanica

[] Aptiddo numérica

[] Aptiddo Social

X] Atencéo concentrada
X] Atencéo difusa

X] Atencéo para detalhes
[ ] Autodesenvolvimento
[] Capacidade de negociacéo
X Controle emocional

[ ] Coordenacédo Motora
[ ] Criatividade

[] Destreza digital

[ ] Destreza manual

[ ] Diccéo

[] Fluéncia verbal

X Iniciativa

] Inteligéncia

[ ] Interesse

[ ] Lideranca

X] Maturidade

[ ] Meméria auditiva

[ ] Meméria Visual

[ ] Raciocinio verbal

[ ] Rapidez de operacéo
X] Rapidez de percepcéo
X Relacionamento interpessoal
X] Responsabilidade

[ ] Senso critico

[ ] Sociabilidade

[ ] Outros

DADOS COMPLEMENTARES
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